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Este trabalho tem como objecto de estudo o burnout enquanto sentimento de fracasso 
face ideais profissionais, abordando também as relações existentes entre o burnout e a 
satisfação no trabalho. Definimos como objectivos conhecer a prevalência deste fenómeno em 
bombeiros que trabalham na área da emergência pré-hospitalar, verificar se existem 
diferenças entre o aparecimento do burnout e determinadas variáveis profissionais 
(nomeadamente, tempo de serviço e tipo de situação profissional, como bombeiros 
voluntários ou bombeiros profissionais), e verificar se existe uma associação entre o burnout e 
a satisfação profissional neste grupo de profissionais. 
 Para atingir os objectivos propostos estruturamos o nosso trabalho em duas grandes 
partes. Na primeira parte apresentamos o enquadramento teórico, começando por caracterizar 
o stress no trabalho (para deste modo percebermos os factores indutores de stress), em seguida 
analisamos a relação entre satisfação no trabalho, stress no trabalho e burnout (descrevendo os 
principais modelos explicativos do burnout e as causas inerentes a este) e por fim abordamos 
o burnout em diferentes profissões no intuito de perceber como este fenómeno é transversal 
nas várias áreas profissionais. Na segunda parte apresentamos o estudo empírico efectuado, 
no qual construímos um questionário adaptado a partir de outros instrumentos. Recolhemos os 
dados de 119 bombeiros que trabalham na área da emergência pré-hospitalar em diferentes 
zonas do país. 
 Os resultados obtidos permitiram-nos concluir que: 
- os bombeiros do sexo masculino apresentam níveis de despersonalização mais 
elevados; 
- os bombeiros voluntários assalariados apresentam maiores níveis de exaustão 
emocional, associada a um menor grau de satisfação com a carga horária das tarefas; 
- a carga horária das tarefas e o horário de trabalho parecem contribuir directamente 
para a dimensão da exaustão emocional; 
- na zona centro do país é onde se observam os maiores níveis de exaustão emocional 
enquanto na zona norte e sul é onde se verificam valores mais elevados para algumas 
variáveis da satisfação no trabalho; 
- existe uma relação entre satisfação no trabalho e burnout, pois um maior grau de 







This study analyses burnout as feeling of failure towards professional ideals and 
analyses also the relationships between burnout and job satisfaction. The aims of this work is 
to know the prevalence of this phenomenon among fireman’s who works in emergency 
settings, to verify differences related to professional variables (namely, length of service and 
kind of professional category), and to verify if burnout is associated to job satisfaction. 
 This study is organized in two main parts. In the first one we present the theoretical 
framework, staring to characterize job stress (to understand inducing factors of stress), the 
relationship between job satisfaction, job stress and burnout (describing the major conceptual 
models of burnout and its causes) and finally we describe burnout in several professions 
trying to understand how this phenomenon occurs in multiples professional domains. On the 
second part we present the empirical study collected from an inquiry to 119 fireman’s 
working in emergency settings of different zones of Portugal. 
 The results allow us to conclude that: 
- male fireman’s presents  higher level’s of despersonalization; 
- fireman’s in the professional category “volunteers salaried” presents higher level’s of 
emotional exhaustion, associated with lower degree of satisfaction in overload task; 
- the overload task and the work schedule seems to contribute directly to the emotional 
exhaustion dimension; 
- the centre zone of the country show highest level’s of emotional exhaustion while the 
north and south zones is where highest level’s are found for some variables of job satisfaction; 
- relationship between job satisfaction and burnout exists, sense a higher degree of 















Dans ce travail nous avons étudié le burnout en tant que sentiment d’échec envers les 
idéaux professionnel, abordant aussi les relations existantes entre le burnout et la satisfaction 
dans le travail. Nous voulons connaître la prévalence de ce phénomène dans les pompiers qui 
travaille dans des contextes d’émergence, vérifier si il existe des différences entre le burnout 
et certaines variables professionnels (comme par exemple, temps de service et catégorie 
professionnel) et vérifier si il existe une association entre burnout et la satisfaction 
professionnel chez ce groupe de professionnels. 
 Le travail est organisé dans deux parties. La première est consacré a l’encadrement 
théorique, ou nous discutons le stress dans le travail (essayant de comprendre les facteurs que 
provoquent le stress), après nous abordons la relation entre satisfaction dans le travail, stress 
professionnel et burnout (présentant les principaux modèles et les causes du burnout) et 
finalement nous analysons le burnout dans les différentes activités professionnels cherchant a 
comprendre comment le phénomène se révèle dans plusieurs domaines professionnels. Dans 
la deuxième partie nous présentons l’étude empirique, basé sur les donnés recueillis auprès de 
119 pompiers qui travaillent dans les contextes d’émergence, en différentes régions du 
Portugal. 
 Les résultats nous permettent de conclure: 
- les pompiers du sexe masculin présentent des scores plus élevés de 
dépersonnalisation; 
- les pompiers de la catégorie professionnelle «volontaires salariés» présentent des 
niveaux plus élevés d’épuisement émotionnel, associés au bas niveau de satisfaction avec la 
surcharge des tâches; 
- la surcharge des tâches et l’horaire de travail semblent contribuer directement pour la 
dimension épuisement émotionnel; 
- la région centre du pays c’est oú on observe les plus hauts niveaux d’épuisement 
émotionnel, tandis que la région nord et sud c’est ou on vérifie les scores plus élevés pour 
certaines variables de la satisfaction dans le travail; 
- il existe une relation entre la satisfaction dans le travail et le burnout, puisque un haut 
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 Não há nenhum ser humano que esteja livre de enfrentar circunstâncias indutoras de 
stress. É inevitável na existência humana e não há ninguém que periodicamente não lhe esteja 
exposto. Algumas vezes pode constituir uma condição de incentivo e, noutras ocasiões, de 
desgaste pessoal (Vaz Serra, 1999). No plano organizacional reflecte-se directamente no 
comportamento do indivíduo e, indirectamente, no clima da organização, na insatisfação com 
o desempenho das tarefas, na baixa adesão aos objectivos organizacionais, nos atrasos de 
produção, no absentismo, nos acidentes com máquinas, nas mudanças de emprego e nas 
reformas antecipadas.  
O stress tem repercussões consideráveis sobre o ser humano pois, pelos motivos 
assinalados, deteriora a qualidade de vida de milhões de pessoas em todo o mundo. Contudo, 
apesar dos aspectos mencionados, devemos acrescentar que o stress nem sempre faz mal, 
porque também pode ser propulsor, ou seja, “constitui uma fonte de impulso que faz com que 
um indivíduo tome decisões e resolva problemas, ajudando-o a melhorar o seu funcionamento 
e as suas aptidões” (Vaz Serra, 1999, p.16). O stress, neste sentido, traz algum “sabor” à vida 
e pode constituir um incentivo de realização profissional e pessoal. Não há stress sem 
existirem circunstâncias desencadeadoras a que o indivíduo é sensível. As ocorrências são 
“filtradas”, por cada indivíduo, através de um processo de avaliação, que o vai fazer sentir se 
tem ou não controlo sobre o acontecimento. Se a pessoa considera que a circunstância é para 
si importante e sente que não tem aptidões nem recursos pessoais ou sociais para ultrapassar 
as exigências por ela criadas então “entra em stress”. 
 Segundo Vaz Serra (1999) existem várias classes de acontecimentos que induzem 
stress no ser humano:  
- os acontecimentos traumáticos são circunstâncias muito graves, que aparecem sem 
serem usualmente antecipadas e podem induzir transtornos psicopatológicos susceptíveis de 
se manterem por longos anos casos não sejam tratados. Por exemplo, o naufrágio de um 
navio, a queda de um avião ou de uma ponte são exemplos de uma catástrofe na medida em 
que costumam provocar a morte de um número grande de seres humanos e uma ameaça grave 
para a vida e sobrevivência de muitos outros.  
- os acontecimentos significativos da vida, que simbolizam uma modificação que 
repentinamente ocorre na vida de uma pessoa; enquadram-se aqui o falecimento do cônjuge, 
situações de separação ou divórcio, um acidente de consequências trágicas, a morte de 
familiares, etc. Correspondem a danos ou a ameaças que humanamente são de grandes 
proporções, embora não tão graves como os acontecimentos traumáticos atrás mencionados; 
podem determinar uma alteração do estilo de vida do indivíduo, na medida em que por vezes 
obrigam a uma modificação de hábitos, de padrões de actividade e de relações sociais. 
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- as situações crónicas indutoras de stress (Wheaton, 1994, cit. in Vaz Serra, 1999, 
p.82) “dizem respeito a problemas e assuntos perturbadores que são tão regulares no 
desempenho dos papéis e das actividades diárias de um indivíduo que se comportam como se 
fossem contínuos”. Enquanto um acontecimento significativo da vida tem um começo e um 
fim, este tipo de ocorrências inicia-se insidiosamente e não se sabe quando termina. Segundo 
Wheaton (1994, cit. in Vaz Serra, 1999, p.81) as situações crónicas indutoras de stress são um 
“processo lento de envenenamento”. São exemplo deste tipo de situações o facto de uma 
pessoa ter demasiadas solicitações para cumprir ao mesmo tempo, ter conflitos com o chefe a 
que se subordina ou com colegas de emprego, sentir-se sub-remunerada em relação ao 
trabalho que realiza, ser obrigada a um estilo de vida que lhe restringe a realização de outras 
actividades que são desejadas, etc. Em suma, estas situações caracterizam-se por se 
perpetuarem no tempo e não terem uma resolução nem imediata nem fácil. Um indivíduo 
pode sentir uma exigência excessiva no desempenho destas tarefas ou sentir-se numa situação 
que se caracteriza pela sua complexidade, incerteza, conflito, restrição de escolha, falta de 
recompensa ou ameaça pessoal. 
- os micro indutores de stress correspondem a pequenos acontecimentos do dia-a-dia 
que cumulativamente são perturbadores e induzem stress. Lazarus e DeLongis (1983, p.247) 
definem-nos como “aquelas situações do dia-a-dia que se tornam irritantes, frustrantes, 
maçadoras, exigentes e que perturbam as relações interpessoais”. Os seus efeitos podem ser 
minorados se entretanto ocorrerem acontecimentos positivos compensadores, nomeadamente, 
resolver um problema pendente, finalizar uma tarefa importante, ou seja, circunstâncias que 
fazem o indivíduo sentir-se “reparado” e com mais coragem para continuar a lidar com os 
pequenos acontecimentos desagradáveis de todos os dias. Os pequenos acontecimentos 
incomodativos do dia-a-dia dependem não só das condições sociais que o indivíduo enfrenta 
mas também da predisposição que tem para reagir perante eles de determinada maneira. Num 
estudo realizado por Vaz Serra e colaboradores (1999) foi comprovado que as pessoas com 
estratégias globais mais pobres para lidarem com as situações indutoras de stress, têm 
tendência a sentir um número maior de problemas em diversas áreas da sua vida, 
comparativamente com aquelas que apresentam melhores estratégias. Há assim características 
individuais que podem fazer não só sentir maior número de problemas, como levar a 
transformar os pequenos grãos de areia em obstáculos incomodativos.  
- os macro indutores de stress dizem respeito às condições que o sistema sócio-
económico impõe ao indivíduo. São acontecimentos que não afectam ninguém em especial 
mas atingem as pessoas na globalidade. Por exemplo, uma má rede de estradas que 
proporciona um número grande de acidentes, dificuldades de emprego, impostos demasiado 
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elevados, recessão da economia e outros aspectos semelhantes. Estas situações de stress, 
determinadas pelo sistema social podem ocorrer em dado período de tempo na vida de um 
indivíduo. Neste aspecto, e devido ao seu grau de importância assemelham-se aos 
acontecimentos significativos da vida. Por outro lado, como se podem prolongar por bastante 
tempo, igualmente têm características comparáveis às situações crónicas indutoras de stress.  
- os acontecimentos desejados que não ocorrem são usualmente designados na 
literatura anglo-saxónica por nonevents. Representam um desejo que tarda em concretizar-se, 
que usualmente se enquadra nas normas tacitamente aceites pelo grupo social a que o 
indivíduo pertence ou ambiciona pertencer. São um exemplo de situações deste género o caso 
de uma mulher que não consegue engravidar ou numa carreira profissional a promoção justa 
que nunca mais acontece. 
 Como vimos, “o stress não reside na situação em si mas na interacção entre os 
indivíduos e essa mesma situação” (Figueiredo & Soares, 1999, p.52), ou seja tudo depende 
da forma como o indivíduo percepciona a situação em função da sua capacidade ou tolerância 
para enfrentar a dita situação stressante, resultando daí consequências positivas ou negativas 
para o próprio indivíduo. Segundo Figueiredo e Soares (1999), perante a incapacidade de 
enfrentar determinadas situações, o indivíduo experiencia uma crescente insatisfação ou baixa 
realização pessoal no trabalho. Como forma de enfrentar este problema, surgem as atitudes de 
despersonalização e posteriormente os sentimentos de desgaste ou cansaço emocional. Surge 
então a experiência de estar em burnout. É neste âmbito, que o nosso estudo se centra. Tal 
como Pines (1993) afirma, qualquer pessoa se pode sentir em stress, porém o burnout só é 
experimentado por aqueles indivíduos que entram para as suas carreiras com ideais elevados, 
motivação e investimento pessoal e que depois se sentem defraudados nos seus objectivos. 
Esta situação costuma decorrer de um ambiente de trabalho em que o que se faz é depreciado 
e em que há igualmente conflitos com colegas. O mesmo autor salienta que uma pessoa pode 
sobreviver num emprego exigente e com stress desde que sinta que o seu trabalho é 
significativo e apreciado.  
Após a consulta de alguma bibliografia, verificamos que o trabalho/carreira 
profissional estão muito ligados a aspectos psicológicos importantes que ajudam a enriquecer 
a auto-estima do indivíduo. A própria identidade é atribuída, frequentemente, em função da 
profissão que se exerce. O trabalho tanto pode ser uma actividade extremamente 
enriquecedora para o indivíduo como constituir fonte de stress que gradualmente o desgasta. 
A sociedade de hoje tem revelado mudanças estruturais significativas que trazem novas fontes 
de progresso pessoais e profissionais.  
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Apesar desta evolução parecer benéfica no mundo do trabalho, torna-se para o 
profissional que trabalha na área da emergência pré-hospitalar uma causa de insatisfação e 
sofrimento psicológico, devido ao intenso stress a que diariamente se encontra submetido. Por 
outro lado, na nossa sociedade o trabalho tem uma significação muito superior à mera 
obtenção de bens económicos, e é convertida como uma forma de identidade pessoal, que 
mais tarde poderá transformar-se na principal fonte de stress no indivíduo. As pessoas 
predispostas a virem a sofrer de burnout são aqueles que entram para uma actividade 
profissional com muito idealismo e boas intenções, esperançosas e dedicadas; gradualmente, 
com o passar do tempo, comprovam que não são apreciadas, perdendo significado aquilo que 
executam (Vaz Serra, 1999).  
O termo burnout tem vindo, assim, desde 1974, a ser motivo de pesquisa, tendo sido o 
trabalho de Maslach (1982) a influência mais importante para a sua difusão (Sortet & Banks, 
1994). Em 1982, Maslach refere-se ao termo burnout como um mecanismo progressivo, 
compreendendo primeiramente a despersonalização que se refere a respostas insensíveis e 
indiferentes para com os que necessitam do seu cuidado ou serviço, tratando-os como 
objectos ou números em vez de pessoas; seguidamente, segue-se a diminuição da realização 
pessoal, que diz respeito à diminuição dos sentimentos de competência e sucesso e de eficácia 
no seu trabalho; por fim, temos a exaustão emocional que remete para sentimentos de estar 
emocionalmente drenado e exausto pelo contacto com os outros (Jackson, Schwab & Schuler, 
1986; Lee & Ashforth, 1990; Maslach & Jackson, 1981). 
Neste sentido, o objecto do nosso estudo foi focalizado nesta vivência (burnout) que 
conduz o indivíduo ao desenvolvimento de um sentimento de fracasso em relação a um 
objectivo que idealizaram, abordando também as relações existentes entre o burnout e a 
satisfação no trabalho. Definimos como objectivos conhecer a prevalência deste fenómeno 
em bombeiros que trabalham na área da emergência pré-hospitalar, verificar se existem 
diferenças entre o aparecimento do burnout e determinadas variáveis profissionais 
(nomeadamente, tempo de serviço e tipo de situação profissional, como bombeiros 
voluntários ou bombeiros profissionais), e verificar se existe uma associação entre o burnout e 
a satisfação profissional neste grupo de profissionais. 
Optámos por este tema pelo facto de considerarmos pertinente compreender como o 
burnout é experienciado e pode afectar a realidade de um grupo de profissionais, que apesar 
de se confrontarem, diariamente, com situações complicadas quando vão socorrer vítimas, 
não têm sido alvo de atenção a este nível. Ao longo da pesquisa bibliográfica efectuada 
deparamo-nos com vários estudos realizados com profissionais de saúde (médicos, 
enfermeiros, equipas da área da saúde mental) e de outras áreas (como assistentes sociais, 
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psicólogos, professores, polícias) entre outros. Contudo, não encontramos referências sobre 
este tema incidindo nos bombeiros.  
Vários autores referem o burnout como estando associado às profissões de ajuda 
(Jackson & Maslach, 1981; Maslach & Leiter, 1997; Pines & Aronson, 1989) e se nos 
centrarmos no perfil profissional do bombeiro constatamos que os seus objectivos são prestar 
socorro, prevenir e garantir a segurança de pessoas e bens no que se refere a catástrofes 
naturais e outros acidentes, designadamente no combate a incêndios, inundações, 
alagamentos, desabamentos, deslizamentos, no socorro a náufragos e na urgência pré-
hospitalar, recorrendo aos meios, procedimentos e técnicas adequados (ENB, 2001, Cf. Perfis 
funcionais dos bombeiros). Por estas razões, estes profissionais enquadram-se nas profissões 
de ajuda. Dada a diversidade de áreas em que actuam, limitamos o nosso estudo à família 4 
dentro da classificação de ocorrências (NOP 3101, 2006, Cf. Classificação de ocorrências). 
Esperamos com este trabalho perceber de que modo o burnout surge, afecta as funções 
desempenhadas por estes profissionais e interfere com a satisfação profissional experienciada 
no contexto de trabalho, dentro da especificidade da emergência pré-hospitalar. 
Para atingir os objectivos propostos, estruturamos este trabalho em duas grandes 
partes. Na primeira parte apresentamos o enquadramento teórico, começando no Capítulo 1 
por caracterizar o stress no trabalho e os factores associados, analisar o que afecta a satisfação 
no trabalho, referindo por fim o burnout, seus principais modelos explicativos e causas 
desencadeadoras deste síndrome. Tentamos deste modo perceber o burnout enquanto 
fenómeno com características e sensações próprias, distintas de outros conceitos, bem como 
as implicações que consequentemente podem surgir no trabalho. No Capítulo 2 descrevemos 
vários estudos realizados sobre burnout em diferentes áreas profissionais, analisando as 
diferenças encontradas no sentido de constatar que este fenómeno é transversal a várias 
profissões e não só às profissões de ajuda. Na segunda parte do trabalho apresentamos o 
estudo empírico efectuado, descrevendo no Capítulo 3 a metodologia utilizada bem como os 
procedimentos de recolha de dados. Por fim, no Capítulo 4 apresentamos e discutimos os 
dados obtidos junto de uma amostra de 119 bombeiros (tripulantes de ambulância de socorro 
– TAS) que trabalham na área da emergência pré-hospitalar. Terminamos com a apresentação 
de algumas conclusões, referindo ainda a bibliografia consultada e apresentando em Anexo o 





















































Burnout e satisfação no trabalho 
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Neste primeiro capítulo iremos tentar estabelecer a relação entre a satisfação no 
trabalho, o stress e o burnout. Atendendo à importância do burnout para o nosso trabalho, 
procuraremos definir este conceito, distinguindo-o de outros, descrevendo ainda alguns dos 
principais modelos explicativos do burnout e abordando as suas causas. 
 
1. Stress no trabalho e factores associados 
A actividade profissional pode ter aspectos positivos, tais como fonte de rendimento, 
estatuto social, fonte de motivação e realização pessoal, novos contactos sociais e relações 
interpessoais. Contudo, pode ter também aspectos negativos, como conflitos interpessoais, 
excesso de trabalho, baixa remuneração, rotina e stress (Vaz Serra, 1999).  
Em Medicina, o termo stress refere-se à estratégia de adaptação do nosso organismo, 
na sequência de quaisquer influências, mudanças, exigências e constrangimentos por ele 
enfrentado. O organismo tem sempre presente um certo nível de stress, podendo o seu grau 
afectar o grau de desgaste do organismo. O problema não reside no facto de o organismo 
reagir ao stress, mas no grau, na frequência e no tempo em que se está sob stress. Nesta 
perspectiva, o stress tem conotação negativa. No entanto, o stress como mecanismo de 
adaptação é essencial ao processo de vida. A sua ausência significa morte, conforme referem 
Kompier e Levi (1995, p.11), pois “quando controlamos a situação, o stress enriquece a vida, 
é um desafio em vez de uma ameaça”. 
Chalvin (1982) referiu que o stress faz parte dos fenómenos de adaptação do 
organismo ao esforço, desde as dificuldades da vida quotidiana até aos acontecimentos 
graves. O stress exprime em cada ser vivo num dado meio, simultaneamente, a pressão do 
meio envolvente e a reacção do ser a esta pressão. Para o indivíduo, as respostas à pressão 
variam segundo a intensidade e a natureza dos factores stressantes e do estado de um certo 
número de agentes ditos condicionantes (o organismo e o psiquismo). 
Diversos factores podem ser causadores de stress, nomeadamente a inadequação entre 
indivíduo e o trabalho, o conflito de papéis, as exigências excessivas, as necessidades não 
satisfeitas, as expectativas não realizadas, a falta de apoio e reconhecimento, etc. Todos estes 
factores podem ter origem quer no ambiente externo quer no ambiente interno. Já em 1974 
Bugard afirmara que alguns agentes são de natureza endógena (surgem do próprio indivíduo, 
como ansiedade e os sentimentos generalizados de culpa), outros são de natureza exógena, 
provenientes de causas externas e associam-se frequentemente com relações interpessoais. 
Cada indivíduo percebe-os e faz-lhes frente de maneira diversa. Perante qualquer 
contrariedade alguns indivíduos ficam incólumes, enquanto outros reagem de forma 
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exagerada. Ramos (1999) refere que todos nós, em algum momento, padecemos de stress e 
este pode ocorrer em diferentes épocas da nossa vida, durante um período de tempo mais ou 
menos longo, surgindo pela influência de diferentes factores, desde os pessoais aos sociais. 
Refere ainda que “o trabalho é a principal causa do stress nas pessoas” (Ramos, 1999, p.15). 
Da mesma forma, Vaz Serra (1999, p.15) refere que “não há nenhum ser humano que esteja 
livre de enfrentar circunstâncias indutoras de stress”, pois ele é inevitável nas nossas vidas 
como ser humanos. 
O mundo do trabalho é um dos contextos em que as pessoas passam a maior parte da 
sua vida, e por isso todos necessitamos de sentir o trabalho como uma fonte de 
desenvolvimento pessoal e profissional, o que nem sempre acontece, e por isso surge o stress 
no trabalho (Ramos, 1999). Para McIntyre (1994), o conceito de stress ocupacional é de difícil 
definição, uma vez que envolve aspectos intrínsecos ao trabalho (como condições de trabalho 
pobres), ao indivíduo (como o nível de ansiedade) e extra-trabalho (como os problemas 
familiares). Logo, a definição que McIntyre (1994, p.194) dá de stress ocupacional é bastante 
simples, tratando-se de “stress no trabalho que ocorre numa pessoa”.  
A relação que existe entre o stress e o trabalho pode ser considerada como fonte de 
reacções disfuncionais por parte do profissional, reacções que tendem a manifestar-se quando 
se verifica uma das seguintes situações: “quando o profissional se sente incapaz de controlar 
as condições do trabalho; quando não possui estratégias de confronto adequadas e adaptadas à 
situação; quando não possui qualquer apoio social que o ajude a lidar com as dificuldades 
colocadas pela sua profissão” (Gomes, 1998, p.12.). Gomes (1998), refere que estas três 
situações podem desencadear vários tipos de reacções que se manifestam ao nível emocional, 
cognitivo, comportamental ou fisiológico. Neste sentido, Tattersall e Farmer (cit. in Gomes 
1998, p.12), definiram o stress no trabalho como “uma incapacidade do indivíduo em ajustar-
se satisfatoriamente às constantes mudanças e exigências colocadas pelo seu meio de 
trabalho”. Nesta mesma linha, Wiggins (1995) afirma que as desordens relativas ao stress no 
trabalho devem ser referenciadas a situações traumáticas, onde as exigências do trabalho 
excedem as capacidades do trabalhador para continuar a cumprir e a manter os níveis de 
rendimento considerados satisfatórios. Já Lazarus e Folkman (cit. in Vives, 1994, p.31), 
referiram que o stress no trabalho “poderia considerar-se como a falta de ajuste do indivíduo 
às capacidades percebidas ou reais do meio”. Essa falta de ajuste ou adaptação pode dever-se 
à incompatibilidade das capacidades do indivíduo perante as exigências do trabalho, porque a 
realidade contextual pode dificultar o trabalho, ou porque não satisfaz as necessidades e 
expectativas do indivíduo em questão (Vives, 1994). O stress no trabalho tem repercussões 
deveras importantes, sendo considerado uma das maiores causas da falta de humor no 
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trabalhador, que por sua vez tem repercussões no meio familiar, amigos e outros. Por stress no 
trabalho são designados factores negativos do ambiente ou agentes indutores de stress (isto é, 
trabalho em excesso, conflito/ambiguidade de papéis, condições de trabalho carenciadas), 
associados a um dado posto de trabalho. Além dos percursores ambientais, as características 
inerentes ao sujeito e os seus comportamentos, podem também contribuir para o stress 
ocupacional. 
Segundo Avila (1985) podemos estar sujeitos a riscos psíquicos de stress no trabalho 
devido às condições em que este se realiza. Estes riscos são gerados pelas características do 
trabalho, como por exemplo ansiedade devido a uma evolução inesperada, ou derivados à 
organização do trabalho, devido à sobrecarga de trabalho, falta de pessoal ou má distribuição 
do mesmo. 
Em 1988 Vendrell refere que o stress induzido pela organização pode ser caracterizado 
em cinco categorias: relações com o trabalho, estrutura e clima organizacional, factores 
intrínsecos ao trabalho, papel na organização e promoção profissional. 
Por sua vez, Caranyon (cit. in Gomes, 1998) distingue as fontes de stress em crónicas 
e agudas, referindo-se as últimas a acontecimentos temporários ou transitórios que podem ter 
um efeito emocional significativo no indivíduo. Nos últimos anos tem-se dado maior 
importância às fontes de stress crónicas, uma vez que são aquelas com que o profissional mais 
se confronta no dia a dia de trabalho (como por exemplo, o excesso de trabalho e incerteza 
quanto ao trabalho). O stress crónico refere-se às tensões vivenciadas diariamente no trabalho 
e só tem efeito negativo no profissional se este estiver exposto durante um longo período de 
tempo.  
Mais recentemente, Ramos (1999) divide as fontes de stress no trabalho mais 
importantes em três grupos. O primeiro grupo diz respeito a factores relacionados com o 
trabalho, o segundo está relacionado com factores externos ou não relacionados com o 
trabalho, e o último grupo refere-se a características individuais ou pessoais.  
Relativamente aos factores relacionados com o trabalho, consideram-se cinco níveis:  
- nível organizacional - cultura da empresa, estrutura organizacional, clima laboral e 
características do posto de trabalho. Vives (1994) inclui ainda neste nível, o horário inflexível 
e sobrecarregado, falta de recompensas administrativas, falta de organização e distribuição de 
tarefas. 
- nível grupal - relações interpessoais negativas, falta de participação e colaboração, 
rivalidade interdepartamental e escasso trabalho em equipa. Segundo Vives (1994), a falta de 
confiança, a restrição de autonomia pessoal, falta de informação e ainda receber ordens 
contraditórias são também factores de stress a nível grupal. 
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- nível individual - ambiguidade e conflito de papéis, desenvolvimento da carreira 
profissional, trabalho limitado, trabalho monótono, trabalhos temporais repetidos, desemprego 
e reforma. O medo da morte, medo de errar, baixo salário, trabalhar com pessoas agressivas, 
exigentes ou não colaborantes, e percepção de não estar preparado profissionalmente, são 
factores de stress que Vives (1994) considera importantes a nível individual. 
- ambiente físico – temperatura e ruído inaceitáveis, luz ou ventilação insuficientes, 
material ou equipamento obsoletos, uso de máquinas perigosas ou de substâncias nocivas, e 
estado dos pacientes e tipos de cuidados (na área da saúde). 
- utilização de novas tecnologias – a informática, a robótica, as técnicas de neuro-
imagem, a comunicação móvel são-nos familiares, mas estão em renovação contínua e 
exigem de nós um esforço de adaptação. Por outro lado, têm-se identificado características 
laborais diferenciadas, como fontes potenciais do stress no trabalho. 
Relativamente aos factores não relacionados com o trabalho, Ramos (1999), refere 
que, quando saímos do trabalho, o stress pode também afectar-nos, por meio de alguns 
factores extra-laborais. Os mais significativos são os problemas conjugais, problemas com a 
família, qualquer tipo de doença, mudança para uma nova casa ou casa actual pouco 
confortável, problemas económicos, estilo de vida pouco saudável: sedentarismo, dieta 
inadequada, excesso de bebidas, comidas ou drogas. As fontes de stress mais frequentes 
relativamente à família provêm das dificuldades em conciliar ou satisfazer as exigências 
profissionais e as familiares. São frequentes os sentimentos de culpa, com maior incidência no 
género feminino, ao sentir um certo abandono ou incapacidade para desempenhar alguma das 
suas tarefas mais importantes no seio familiar (Ramos, 1999). 
O último grupo de factores de stress diz respeito às características individuais ou 
pessoais. Aceitando que todos os indivíduos são diferentes, Ramos (1999) refere que as 
diferenças individuais têm um papel deveras importante quando influenciam o modo como os 
indivíduos percebem, interpretam e respondem às fontes de stress no trabalho. Gradualmente 
o stress instala-se e a pessoa lentamente degrada-se, caminhando para aquilo a que os 
especialistas designam por fenómeno de esgotamento, ou seja, esgota a sua reserva de 
energia. O fenómeno de esgotamento é caracterizado por Chalvin (1982) em cinco etapas: 
problemas físicos, insónia ou hipersónia; problemas de funcionamento do sistema intelectual; 
da vida social à solidão; esgotamento do sistema emocional; e perda do sistema do valor 
pessoal. 
A este respeito Kompier e Levi (1995) apontam como principais causas do stress no 
trabalho a inadequação entre o indivíduo e o seu trabalho e o conflito entre papéis. Outros 
investigadores (cit. in Ramos, 1999) reforçam a ideia de que existe uma forte relação entre o 
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tipo de trabalho e a possibilidade de desfrutar de uma boa saúde, ou de padecer de uma 
doença. Aceitam a ideia de que quando o trabalho não é gratificante o indivíduo sente-se 
frustrado e desenvolve níveis elevados de hormonas que estão intimamente ligadas com a 
tensão psicológica e transtornos físicos e mentais. Abordar o stress, especialmente no âmbito 
laboral, torna-se bastante importante pelos seus possíveis efeitos, adversos na sua maioria, que 
afectam o profissional, as pessoas a quem presta o seu serviço e, claro, a própria instituição 
(Vives, 1994). Sabe-se que, depois do profissional de saúde, a família, amigos e 
companheiros são os mais prejudicados. As consequências do stress são por vezes tão graves 
que podem desencadear transtornos físicos (como transtornos gastrointestinais, motores, 
dores, etc.), psicológicos (ansiedade, depressão, agressividade, etc.) e profissionais ou de 
conduta (fraca qualidade de cuidados, absentismo, abandono da profissão, etc.). Como se 
pode verificar, a exposição a factores de stress no trabalho está significativamente relacionada 
com a deterioração da saúde (Llor, 1995). 
 Cada vez mais se reconhece que o stress no trabalho tem consequências indesejáveis 
para a saúde dos trabalhadores, bem como das empresas em que trabalham. Segundo um 
relatório da Agência Europeia para a Segurança e Saúde no Trabalho (2000), pensa-se que o 
stress relacionado com o trabalho afecta milhões de trabalhadores europeus em todos os 
ramos de actividade. Por exemplo no texto “Condições de trabalho na União Europeia – 
1996” da Fundação Dublin, 28% dos trabalhadores declararam ter problemas de saúde 
relacionados com o stress. Trata-se do segundo problema mais referido depois das dores 
lombares, que representam 30%. São, portanto, cerca de 41 milhões por ano, os trabalhadores 
da União Europeia afectados pelo stress relacionado com o trabalho, o que equivale a muitos 
milhões de dias de trabalho perdidos. No total, são perdidos por ano, na União Europeia, cerca 
de 600 milhões de dias de trabalho devido a doenças relacionadas com o trabalho. Esta 
situação constitui um importante motivo de preocupação e um desafio devido não só aos seus 
efeitos sobre os trabalhadores individuais, mas também sobre as empresas e aos custos sociais 
para os países europeus. 
 Na investigação actual existe um consenso razoável sobre os perigos psicossociais do 
trabalho que são ressentidos como stressantes e/ou potencialmente nocivos. O relatório da 
Agência Europeia para Segurança e Saúde no Trabalho (2000) apresenta dez categorias de 
características de trabalho, ambientes de trabalho e factores organizacionais susceptíveis de 





Quadro 1: Características stressantes do trabalho 
Categoria Condições que determinam os perigos 
CONTEXTO DO TRABALHO  
Cultura organizacional e função 
Falta de comunicação, baixos níveis de apoio na resolução de problemas e 
no desenvolvimento pessoal, falta de definição dos objectivos 
organizacionais. 
Papel no seio da organização Ambiguidade e conflito de papéis, imprecisão da definição das responsabilidades dos trabalhadores. 
Progressão na carreira Estagnação na carreira e incerteza, promoção insuficiente ou excessiva, salários baixos, insegurança do emprego, baixo valor social do trabalho. 
Liberdade da decisão/controlo 
Falta de participação no processo de decisão, falta de controlo no trabalho 
(o controlo, em especial sob a forma de participação, faz também parte do 
contexto e pode ser considerado como uma questão organizacional mais 
lata). 
Relações interpessoais no trabalho Isolamento social ou físico, relações deficientes com os superiores, conflitos interpessoais, falta de apoio social. 
Relações vida privada – trabalho  Incompatibilidade das exigências trabalho/vida privada, falta de apoio em casa, duplos problemas de carreira. 
CONTEÚDO DO TRABALHO  
Ambiente laboral e equipamento Problemas com a fiabilidade, disponibilidade, adequação e manutenção ou reparação do equipamento e das instalações. 
Concepção da tarefa Falta de variedade ou ciclos de trabalho curtos, trabalho fragmentado ou menor, subutilização das competências, alto nível de incerteza. 
Volume/cadência de trabalho 
Sobrecarga de trabalho ou quantidade de trabalho insuficiente, falta de 
controlo sobre a cadência, altos níveis de pressão relativamente aos prazos 
acordados para as tarefas. 
Horário de trabalho Trabalho por turnos, horários rígidos, horas imprevisíveis, períodos longos ou fora do normal. 
 
De um modo geral, o problema do stress relacionado com o trabalho reside na 
concepção e na gestão da organização do trabalho, nas interacções entre trabalhador e o 
ambiente de trabalho. Para além disso, as rápidas e excepcionais mudanças de hoje no mundo 
do trabalho e sua organização aumentam os problemas de stress. Destacam-se neste sentido 
aspectos como o número crescente de trabalhadores idosos; tele-trabalho e uso crescente das 
tecnologias da informação e da comunicação; redução dos efectivos, deslocalização da 
produção, subcontratação e globalização e mudanças nos padrões de trabalho dai decorrentes; 
exigências de flexibilidade aos trabalhadores, tanto em termos do seu número, como das suas 
funções e competências; maior percentagem de trabalhadores no sector dos serviços; e 
trabalho auto-regulamentado ou trabalho de equipa (Agência Europeia para Segurança e 
Saúde no Trabalho, 2000). As mudanças em si, em especial quando o trabalhador se confronta 
com problemas como a falta de controlo ou participação e incerteza, podem então causar 
stress.  
 
2. Satisfação no trabalho, stress no trabalho e burnout 
 Uma grande parte da vida humana é ocupada a trabalhar, e esta realidade ultrapassa a 
mera consciência economicista ou ocupacional (Mendes, 2005). De facto o trabalho, qualquer 
que seja, preenche e determina (e condiciona, por vezes) muitos aspectos da vida, sendo parte 
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da afirmação pessoal dos indivíduos, para além de funcionar como “analisador social” (Santos 
et al., 1998; Silva, 2002). O stress no trabalho surge em toda a bibliografia consultada como 
um dos principais responsáveis pela insatisfação no trabalho, com repercussões importantes 
ao nível da saúde física, psicológica e social das pessoas afectadas. A saúde é um constructo 
complexo e dinâmico onde interagem as dimensões física, psicológica e social, estabelecendo 
relações diversas e recíprocas com o trabalho (Duarte et al., 2002; Gollac & Volkoff, 2000). 
Isto significa que uma determinada característica ou condição de trabalho pode ter várias 
consequências na saúde, assim como um problema de saúde pode ter diversas causas 
(profissionais e não profissionais) e, ainda, que o estado de saúde do indivíduo influencia o 
trabalhador na realização da sua actividade profissional (Duarte et al., 2002). 
 Sendo, pois, o trabalho parte integrante da vida da maioria dos indivíduos, importará 
que dele se retire o máximo de satisfação e de bem-estar geral. Alguns estudos sobre este 
tema têm sido efectuados (Correia et al., 1983; Mendes, 2005; Salomé & Potié, 2000; Vala et 
al., 1983) existindo consenso quanto à relação entre motivação e produtividade; valorizando 
factores como as instalações do local de trabalho, regalias sociais, vencimentos, horários, 
esclarecimentos sobre o futuro da instituição, informação sobre a tarefa a desempenhar, 
relações com os colegas, diálogo com os superiores, reconhecimento do valor profissional 
possibilidade de promoção, participação nas decisões, formação profissional, etc. Os estudos 
permitem também verificar que não só as expectativas do trabalhador quanto ao seu trabalho, 
mas também as interacções no âmbito da tarefa profissional, constituem factores 
determinantes para esta satisfação (Mendes, 2005). 
 Brewer e Clippard (2002, p.173) definem a satisfação no trabalho como o “grau de 
prazer que o indivíduo sente no seu trabalho”. Numerosos estudos têm relacionado o elevado 
burnout com a baixa satisfação no trabalho (Prosser et al., 1997; Belicki & Woolcott, 1996; 
ambos cit. in Brewer & Clippard, 2002; Maslach, Jackson & Leiter, 1996; Razza, 1993). 
Embora altamente correlacionadas as duas variáveis, não podem ser vistas como sendo o 
mesmo conceito. Assim, enquanto a satisfação no trabalho é uma resposta atitudinal, o 
burnout é uma resposta emocional ao trabalho (Brewer & Clippard, 2002). Toda a actividade 
profissional implica um modelo de vida que por seu lado tem influência sobre a saúde 
pessoal, tal como o conteúdo e a organização do trabalho e o grau de satisfação das 
necessidades psicofisiológicas e psicossociais (Carvalho, 1988, p. 294), sendo “fundamental 
que o trabalho se possa desenvolver num ambiente cada vez mais seguro, mais adequado à 
protecção da saúde e das necessidades humanas, para que o homem se sinta mais motivado e 
possa ser mais eficiente”. 
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 Toda a nossa actividade, a nossa maneira de pensar, de sentir e de trabalhar depende 
da nossa saúde física e biológica. Segundo Carvalho (1988) há perturbações de saúde que não 
conduzindo à interrupção da actividade normal, aumentam o risco de acidentes, reduzem as 
potencialidades do indivíduo, influenciam ou perturbam a produtividade, as relações sociais e 
o equilíbrio social e familiar. McIntyre (1994) acrescenta que existe evidência de uma relação 
do stress ocupacional com uma maior incidência de problemas físicos e psicológicos, que 
conduzem a diminuição de produtividade, taxas elevadas de absentismo, acidentes de 
trabalho, erros de desempenho, invalidez e também problemas familiares. Muitos dos factores 
de agressão do ambiente são julgados pelos trabalhadores segundo o seu significado, o seu 
grau de imprevisibilidade ou segundo a falta de controle que têm sobre eles, antes de 
conhecerem ou sentirem os seus efeitos. É importante ter sempre em consideração os efeitos 
múltiplos e cumulativos dos diversos aspectos das condições e do meio de trabalho (Carvalho, 
1988). 
 Alguns autores, como Calhoun (cit. in McIntyre, 1994), têm identificado factores 
específicos de stress relacionados com reacções adversas a este, tais como sobrecarga física e 
mental de trabalho, inadequação das capacidades do indivíduo ao trabalho, ambiguidade de 
papéis, perfeccionismo, servir uma população que vive em ansiedade e medo, não 
participação nas decisões ou planeamento, recursos inadequados, conflito interpessoal, 
exposição continuada à morte, etc. O interesse dos investigadores no mundo laboral dirigiu-
se, precisamente, para as consequências negativas que o stress produz nos indivíduos e nas 
organizações, talvez porque a consequência mais importante seja a dos enormes custos 
económicos que se repercutem sobre o indivíduo e sobre as organizações (Llor, 1995). 
Constata-se que o facto de um indivíduo exercer uma profissão em que o trabalho é excessivo, 
é considerado como factor de stress. Quando existe qualquer tipo de problema com o trabalho 
e esse problema afecta o profissional que o exerce, podem desencadear-se certas 
manifestações consequentes do stress vivenciado, como absentismo, abandono do trabalho 
actual, transferência de serviço ou de instituição, reformas antecipadas, mas também acidentes 
no trabalho e problemas de saúde física e mental. O absentismo parece estar altamente 
associado ao grau de insatisfação no trabalho, podendo ser uma das suas possíveis 
consequências (Gomes, 1998). A percepção do contexto de trabalho que o indivíduo tem 
também pode afectar o burnout e a satisfação no trabalho. Num estudo referido por Belicki e 
Woolcott (1996, cit. in Brewer & Clippard, 2002) os trabalhadores apresentavam resultados 
significativamente mais baixos na exaustão emocional e na despersonalização e valores 
significativamente mais elevados na satisfação no trabalho quando se sentiam envolvidos no 
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trabalho, quando tinham boas relações com os colegas, apoio dos chefes, sentido de 
autonomia, clareza nas suas tarefas, oportunidade de inovar e conforto físico no seu trabalho. 
 Os técnicos ou profissionais que trabalham na área da emergência pré-hospitalar, estão 
sujeitos a vários riscos de natureza física e psíquica que contribuem para o stress no trabalho. 
Quando a profissão implica a necessidade de decidir e muitas vezes decidir sob pressão, com 
urgência e em condições de risco ou limitação de recursos (como é o caso da actividade dos 
bombeiros que trabalham na área da emergência pré-hospitalar), poderá verificar-se um 
balanço na motivação. Estudos demonstram que, face a altos níveis de exigência psicológica e 
baixos níveis de decisão, a satisfação no trabalho diminui significativamente (Driscol et al., 
1995). 
 Em 1987 Pires (p.72) refere que “os trabalhadores de saúde têm de tomar muitas 
decisões difíceis, algumas das quais têm de ser rápidas e tomadas sobre pressão. A 
informação em que se baseiam as decisões nem sempre é suficientemente clara. Surgem a 
incerteza e os conflitos interpessoais (…) todos estes factores tornam a prestação de cuidados 
de saúde numa profissão exigente, física e psicologicamente, na qual surgem sentimentos de 
frustração, exaustão e ansiedade, que se podem reflectir nas atitudes tomadas para com os 
doentes”. Por isso o equilíbrio geral do indivíduo influencia a sua capacidade de 
resposta/adaptação a uma situação stressante.  
Conforme refere Chalvin (1982, p.30), “o estudo do stress numa situação de trabalho 
não pode ser dissociado do conjunto dos elementos que compõem a vida de uma pessoa, a 
saber: o passado, a vida afectiva, a morte, os lazeres (…) uma pessoa está stressada quando a 
dose de stress acumulada ultrapassa o seu limiar óptimo de adaptação e quando o seu 
organismo começa a manifestar sinais de esgotamento (“burnout”). Da interacção entre 
respostas individuais ao stress e pressão profissional no ambiente de trabalho surge o 
síndrome de burnout. 
 Mendes (2005) refere existir uma ligação entre as realidades trabalho, motivação e 
satisfação. Porém os dois últimos factores decorrem em grande parte do conteúdo e da forma 
como a actividade profissional é exercida. “Os relacionamentos de trabalho, o ambiente de 
trabalho, a justiça ou injustiça das recompensas, as perspectivas de carreira, os regimes de 
trabalho (horários, turnos, etc.) são aspectos que produzem efeitos imediatos no trabalhador e 
lhe incutem maior ou menor grau de satisfação ou frustração, logo de motivação” (Mendes, 
2005, p.86). Para Bakker, Demerouti e Verbeke (2004) o burnout afecta negativamente a 
satisfação no trabalho e o compromisso organizacional, e cria comportamentos indesejáveis 
como o turnover e o absentismo. 
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 Segundo Carvalho (1988) quanto mais um indivíduo se conhece, acredita em si, na sua 
capacidade de controlar e mudar acontecimentos da vida e conhece as mudanças como uma 
oportunidade e um desafio mais do que uma ameaça, menos vulnerável ele é ao stress. O 
stress pode criar exigências excessivas ou insuficientes em relação às capacidades de resposta 
e de adaptação ou em relação às aspirações. Sob os seus efeitos a pessoa pode chegar a 
trabalhar mais e a produzir cada vez menos ou com menos qualidade. A dessincronização dos 
ritmos biológicos no trabalho por turnos é responsável por alterações hormonais e de 
actividade, com perturbações aparentes da saúde de alguns indivíduos. O nível de stress 
atingido durante a actividade profissional está em relação com o ciclo de “trabalho - tempos 
livres – recuperação” e com a qualidade de vida no trabalho, afectando a homeostasia 
psicossocial e fisiológica (Carvalho, 1988). O mesmo autor acrescenta que certas situações 
sócio-profissionais são particularmente determinantes de stress crónico e podem manter-se 
por tempo indeterminado. A competência dos chefes, a qualidade da colaboração e 
comunicação a vários níveis de hierarquia, o sentimento de ser apreciado, e reconhecido pelos 
seus colegas ou pelos seus superiores constituem importantes factores de satisfação no 
trabalho, com reflexos positivos; quando estão ausentes são fontes potenciais de stress 
crónico. Se o trabalhador não pode ter ambições, não partilha das responsabilidades e é 
reduzido o seu potencial de desenvolvimento, acabará por desenvolver vários sinais de 
perturbação física e mental e a empresa pode estar ameaçada de morte lenta ou de conflitos 
graves. Carvalho (1988, p.296) salienta ser “frequente as pessoas nestas condições lamentar-
se sem reconhecerem a fonte do seu mal-estar”. As situações de inadequação do ambiente e 
da tarefa às necessidades e capacidades, ao contribuírem para um nível de stress exagerado, 
podem ser a causa directa ou indirecta de dificuldade ou sobrecarga emocional, de ansiedade, 
de depressão, de perturbações do sono ou de diversos problemas psicossomáticos tais como 
insónias, hipertensão ligeira, úlceras, acidentes, problemas mentais ou excessos de álcool, de 
tabaco ou de drogas (Carvalho, 1988). 
 Quando um sujeito está numa função há muito tempo, o seu “investimento” na 
organização e função podem ser maiores do que alguém que esteja no lugar há menos tempo, 
indicando os estudos que essa fixação está relacionada com a satisfação no trabalho, com a 
intenção de desistência ou comprometimento com a organização (Lim & Teo, 1998 cit. in 
Mendes, 2005). O estudo verificou ainda uma relação entre o tempo de serviço e o grau de 
satisfação, comprometimento organizacional e intenção de desistir, sendo o escalão de três a 
seis anos de serviço o que apresentava menor valor nos dois primeiros aspectos e maior 
quanto à intenção de sair. Os autores explicaram que nesse nível os profissionais já haviam 
adquirido experiência suficiente para trabalharem noutra actividade e estavam já num patamar 
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da carreira com poucas expectativas de evolução. Em contrapartida, os profissionais com mais 
de seis anos relatavam maior significação na perspectiva de carreira e por isso afiguravam-se 
menos dispostos a desistir dela, quer por já terem aceites as limitações naturais quanto a 
possibilidades de promoção, quer por considerarem os custos de mudança como 
incomparavelmente mais altos. De igual modo, mas por razões quase inversas, os 
profissionais com um tempo de serviço inferior a três anos também apresentam baixa 
tendência para desistir da profissão porque ainda estavam em início de carreira, antevendo e 
esperando que as oportunidades melhorassem com o tempo (Mendes, 2005). 
 Segundo Wykes et al. (1997), os possíveis efeitos dos agentes stressores crónicos, ao 
nível do stress no trabalho e do bem-estar psicológico, sobretudo em profissionais da área da 
saúde, poderão (provavelmente) ocorrer depois de dois anos a trabalhar na área. A dose 
estimulante e fisiológica de stress é diferente e específica para cada indivíduo e dependerá dos 
factores condicionantes. Se a pessoa é mais vulnerável aos conflitos psicológicos, se a sua 
tolerância à frustração é reduzida, se o seu treino para se relaxar e ultrapassar conflitos é 
limitado, se o seu grau de ansiedade é grande, se a sua resistência é frágil ou é percebida 
como tal, se a qualidade da sua vida social e familiar é deficiente, se existem importantes 
dificuldades de personalidade com conflitos internos, se está doente ou se sente inseguro ou a 
sua capacidade de adaptação está afectada, então o stress pode exceder, mais facilmente, a sua 
capacidade física, mental ou emocional aumentando, significativamente, o risco de acidentes 
ou doenças. Estes indivíduos podem optar por pequenas ausências ao trabalho por pequenos 
sintomas com provável relação com as suas dificuldades psicológicas no trabalho. Estas 
ausências, mais ou menos crónicas, permitem-lhes, muitas vezes, recuperar forças e evitar 
situações clínicas mais importantes (Carvalho, 1988). Alguns autores salientam a importância 
de repensar as condições de trabalho e as implicações da satisfação no trabalho, pois, “o stress 
não só custa dinheiro porque os profissionais se vão embora, mas também porque atinge a 
bolsa do empregador” (Wykes et al, 1997, p. 398). 
 Carvalho (1988) salienta que a melhoria das condições de trabalho, tendo em conta os 
objectivos económicos, o conteúdo e a organização das tarefas, pode tornar possível uma 
melhor adaptação do posto de trabalho, passando a actividade desenvolvida a ser mais 
atraente, mais eficaz e mais rentável. Segundo Mendes (2005), é necessário aumentar a 
satisfação no trabalho a partir da sustentação e empatia hierárquica, aumentar a experiência 
profissional de qualidade e obter adesão do funcionário à tarefa e à instituição. A questão da 
satisfação no trabalho tem ainda uma característica conexa, que tende a fazer parte de 
discursos e construções ligadas já a um estádio de desgaste avançado, ainda que não limite, 
como é o do stress no trabalho (Mendes, 2005). Ainda que possa ser entendido que não haverá 
 28
um conceito específico de stress no trabalho mas antes e apenas um conceito geral associado à 
condição laboral (Vaz Serra, 1999), também é verdade que há autores que advogam que o 
stress é uma condição decorrente e própria da interacção normal e habitual entre um indivíduo 
e uma organização, a que poderá suceder um desvio comportamental (Nunes, 1999). 
A insatisfação com o trabalho leva a que as pessoas cheguem atrasadas, saiam mais 
cedo, dilatem os intervalos de almoço ou pausas para o café, ou até mesmo, evitem ir 
trabalhar (Pines & Aronson, 1989). Os mesmos autores sugerem que pode também conduzir a 
uma atitude do tipo “estou-me nas tintas”, quando antes eram pessoas idealistas e 
comprometidas com o seu trabalho. De acordo com Pines e Maslach (1978) o burnout tem 
uma correlação negativa com a satisfação no trabalho. Um estudo de Wolpin, Burke e 
Greenglass (1991 cit. in Oliveira & Guerra, 2004) sugere que o burnout parece ter uma 
relação causal com a satisfação no trabalho e não vice-versa. Alguns autores verificaram que a 
baixa satisfação no trabalho é a variável mais importante para predizer a exaustão profissional 
(Marques-Teixeira, 2002). Já Carvalho (1988, p.297) apelava para a importância de ter em 
conta a interacção entre o indivíduo e o seu grupo, pois “convém estimular entre os 
trabalhadores laços positivos de colaboração, solidariedade e interacção social positiva”. 
Usando o senso comum, os trabalhadores podem ser verdadeiras sentinelas de dificuldades 
nos colegas de trabalho quando passam a notar importante mudança de atitudes, da 
capacidade de trabalho, irritabilidade, depressão, perda de iniciativa, pequenos incidentes ou 
erros, ajudando a pessoa com problemas e, logicamente, aconselhando o recurso a uma 
intervenção ou orientação oportuna e adequada à situação sempre que se justificar (Carvalho, 
1988). 
 Sendo, então o stress um elemento fundamental do ambiente de trabalho e considerado 
como tendo influência inevitável no desempenho de vários papéis nas organizações, apontam-
se que 50% a 80% das doenças dos trabalhadores estejam relacionadas com o stress, e que o 
stress ocupacional resultará da baixa satisfação no trabalho, da baixa produtividade e do 
aumento das exigências profissionais (Martinova et al., 2002). A mesma autora invoca a 
teoria dos papéis sociais, pois cada empregado desempenha vários papéis e desenvolve várias 
tarefas em cada um deles, sendo estes genericamente definidos como a cultura organizacional 
ou a subcultura de um grupo. O trabalho pode contribuir para a satisfação pessoal e auto-
estima, por vezes para o prestígio, mas também para a frustração, o stress ou outras afecções 
psicológicas (Michinov, 2005). 
 O burnout pode implicar graves inconvenientes para todos envolvidos, sejam os 
próprios trabalhadores, os seus clientes e as instituições a que pertencem, especialmente pela 
deterioração do serviço dentro da profissão, bem como no absentismo ou baixo moral do 
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trabalhador (Euwema et al., 2004). O burnout conduz à deterioração da saúde física e psíquica 
do indivíduo e a atitudes e condutas laborais alteradas que “incidem directamente no 
rendimento e funcionamento da instituição, produzindo-se o piorar da atenção dada ao cliente 
com uma desumanização e deterioração na qualidade dos serviços prestados e um aumento 
dos custos económicos e humanos” (Matos et al., 1999, p.128). 
Segundo Carvalho (1988) a prevenção do stress no trabalho deve compreender os 
problemas de organização do trabalho, da selecção e da formação do pessoal, do bom senso 
das decisões e do desenvolvimento de estratégias efectivas que conduzam à prevenção ou à 
resolução dos problemas mais do que à mudanças mais ou menos temporárias. É importante 
aumentar as fontes de motivação das pessoas, estimula-las a ter um bom controle do stress, a 
adoptar uma boa higiene de vida e a mobilizar as suas capacidades de aprendizagem, de 
adaptação e de criatividade, dando apoio social e garantindo cuidados de saúde adequados a 




 Dada a pertinência do tema do burnout para o nosso trabalho, iremos aborda-lo com mais 
detalhe, começando por referir a definição deste conceito, para depois o relacionar com outros 
conceitos, terminando com a apresentação dos principais modelos teóricos e das causas do 
burnout. 
 
3.1 Definição de burnout 
 O termo burnout, cuja tradução literal significa estar esgotado (desgaste profissional), 
surgiu no início dos anos setenta, com Freudenberger (1974) tendo sido definido como “um 
estado de fadiga ou de frustração surgido pela devoção por uma causa, por uma forma de vida 
ou por uma relação que fracassou no que respeita à recompensa esperada” (Freudenberg, 
1974, p.162). Posteriormente Freudenberg complementou os seus estudos em 1975 e 1977, 
incluindo na sua definição comportamentos de depressão, irritabilidade, aborrecimento, 
sobrecarga de trabalho, rigidez e inflexibilidade (Perlman & Hartman, 1982). As primeiras 
pesquisas sobre o síndrome de burnout são resultado de um trabalho sobre o estudo das 
emoções e modos de lidar com elas, desenvolvido com profissionais que, pela natureza do seu 
trabalho, necessitavam manter contacto directo com outras pessoas (trabalhadores da área da 
saúde, serviços sociais e educação), uma vez que se percebia a manifestação de stress 
emocional e sintomas físicos por parte de tais profissionais. Os estudos iniciais foram 
realizados a partir de experiências pessoais de alguns autores, estudos de caso, estudos 
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exploratórios, observações, entrevistas ou narrativas baseadas em programas e populações 
específicos (Cordes & Dougherty, 1993; Maslach, Shaufeli & Leiter, 2001). Dos trabalhos 
publicados sobre burnout entre 1974 e 1981, segundo Perlman e Hartman (1982), apenas 
cinco, identificados neste período, tratavam do fenómeno com alguma evidência empírica. 
 Assim, verifica-se que somente a partir de 1976 os estudos sobre burnout adquiriram 
um carácter científico, uma vez que foram construídos modelos teóricos e instrumentos 
capazes de registar e compreender este sentimento crónico de desânimo, apatia e 
despersonalização. Cristina Maslach, psicóloga social, foi quem entendeu primeiramente, em 
estudos com profissionais de serviços sociais e de saúde, que as pessoas com burnout 
apresentava atitudes negativas e de distanciamento pessoal. Maslach, Pines e Cherniss foram 
os estudiosos que popularizaram o conceito de burnout e o legitimaram como uma importante 
questão social (Farber, 1991).  
O burnout tem sido definido de diversas formas, e apesar de alguns autores preferirem 
uma abordagem social, outros privilegiam aspectos relacionais como o empenho, 
envolvimento, devoção a uma causa e especificidade do síndrome, tendo por base várias 
definições. Por exemplo para Pines & Aronson, que dão ênfase ao envolvimento, o síndrome 
de burnout caracteriza-se por “um estado de exaustão, emocional e mental causado por um 
grande período de envolvimento em situações emocionalmente exigentes” (cit. in Parreira & 
Sousa, 2000, p.18). Segundo os mesmos autores a exaustão física manifesta-se por quebra de 
energia, fadiga crónica, fraqueza, dores de cabeça, taquicardia, hipertensão, etc., a exaustão 
emocional caracteriza-se por sentimentos de abandono, desespero, “beco sem saída”, estados 
de ânimo depressivos e abúlicos, que podem desencadear, em caso extremo, distúrbios 
mentais e pensamentos suicidas. A exaustão mental envolve o desenvolvimento de atitudes 
negativas para consigo mesmo, para com o trabalho e a vida em geral, produzindo baixo auto-
conceito e auto-estima, sentimentos de inadequação, inferioridade e incompetência (Llor, 
1995; Parreira & Sousa, 2000). 
 Maslach (1976) considera como manifestações de burnout as atitudes negativas, de 
distanciamento, de cinismo e de desprendimento. Mais tarde, a mesma autora acrescenta a 
perda de preocupação que se manifesta por exaustão física/emocional e atitudes 
desumanizantes (Maslach, 1978). Também Patrick (1979 cit in Truchot, 2004) definiu o 
burnout como um síndrome de exaustão emocional, com atitudes negativas e sentimentos de 
desvalorização pessoal como resposta ao stress profissional contínuo. Edelwich e Brodsky 
(1980) caracterizam-no como um síndrome marcado por desilusão, perda de entusiasmo, 
estagnação, frustração e apatia. Pines, Aronson e Kafry (1981) definem burnout como um 
estado de esgotamento físico, emocional e mental, caracterizado por abatimento físico, 
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sentimentos de desespero e fragilidade, perda de recursos emocionais, desenvolvimento de 
atitudes negativas para com o trabalho, para com a vida e para com as outras pessoas, como 
resultado de uma tensão emocional alta e constante, associada a agressividade intensa durante 
um período prolongado de tempo. Ramos (1999) diz ainda que, apesar de não existir uma 
definição unanimemente aceite, é consensual que o síndrome de burnout surge no indivíduo 
como uma resposta ao stress laboral crónico, ao trabalhar sob “condições difíceis” em 
contacto directo com pessoas (pacientes, alunos, etc.) e que tem consequências muito 
negativas quer para o sujeito, quer para a organização onde desempenha a sua profissão. 
 Pines, em 1993 (cit. in Parreira & Sousa, 2000, p.17), apresenta uma definição de 
burnout numa perspectiva existencial, vocacionada para a significação do trabalho, referindo 
que “quando uma pessoa tenta encontrar um significado na sua vida através do trabalho e 
sente que falhou, estará, provavelmente, mais exposta ao burnout”. Esta perspectiva considera 
que a origem do burnout está no insucesso dos indivíduos em encontrar um significado 
existencial, isto é, os indivíduos sentem necessidade de dar significado às suas vidas, e se 
consideram que esse esforço é infrutífero, desenvolvem burnout. Por isso, os indivíduos com 
grandes expectativas e objectivos, como os enfermeiros, professores, assistentes sociais, 
psicólogos, polícias, bombeiros e de saúde mental, entre outros, vivenciam frequentemente o 
trabalho como fonte de significado existencial, e se falham, tornam-se mais susceptíveis ao 
burnout. 
 Os aspectos relacionados com o envolvimento, significação e motivação, são 
resumidos, por Pines, da seguinte forma: “se eu não me sinto devotado a uma causa, se 
trabalho com pessoas mas não me preocupo com elas, se não estou emocionalmente 
envolvido no trabalho, provavelmente não serei alvo de burnout; mas se, pelo contrário, estou 
empenhado no meu trabalho, emocionalmente envolvido, e espero obter dele uma resposta 
existencial e sinto que falhei, serei provavelmente candidato ao burnout”. Reforça ainda que 
“não é o trabalho actual com pessoas que me desgasta, pois esta foi a razão principal do meu 
trabalho, é a minha incapacidade de os ajudar que me causa burnout” (cit. in Parreira & 
Sousa, 2000, p.18). Maslach e Leiter (1997, p.17), referem-se ao burnout como “the erosion 
of the soul”. Descrevem-no como sendo o indicador da deslocação entre o que as pessoas são 
e o que têm de fazer. Representa uma erosão nos valores, dignidade, espírito e vontade, ou 
seja uma erosão da alma humana. Acrescentam ainda que é uma doença que se espalha 
gradualmente e continuamente pelo tempo, colocando as pessoas numa espiral descendente da 
qual é difícil recuperar. 
 A definição mais aceite pela maioria dos investigadores é a de Maslach e Jackson 
(1981), que o conceptualizam como cansaço emocional que leva a uma perda da motivação e 
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que progride para sentimentos de inadequação e fracasso. Para Maslach, Jackson e Leiter 
(1996) os profissionais que passam muito tempo envolvidos intensamente com outras pessoas 
e cuja interacção profissional-cliente se centra nos problemas (psicológicos, sociais ou físicos) 
do segundo, tendem a sentir raiva, embaraço, medo ou desespero. Isto verifica-se porque nem 
sempre as soluções para tais problemas são óbvias ou facilmente obtidas, aumentando a 
ambiguidade e a frustração. Desta forma, não é estranho que quem trabalhe continuamente 
com pessoas nestas circunstâncias vá caminhando em direcção ao burnout. 
 As diferentes definições de burnout completam-se e não se opõem. Podemos agrupa-
las segundo as que consideram o burnout como um estado (da pessoa que é atingida) ou como 
um processo (aquele que conduz ao estado em causa). A definição de Maslach e Jackson 
(1981) acima mencionada é a definição mais conhecida em termos de estado. Para Schaufeli e 
Enzmann (1998, p.33) estas definições variam em função da sua extensão, da sua precisão e 
da sua dimensão. Contudo, partilham “três características essenciais: 
- os elementos disfóricos dominam, em particular a exaustão emocional e mental. Os 
indivíduos manifestam atitudes negativas para com os outros, a sua eficácia e a sua 
performance diminuem; 
- ao nível da etiologia, as expectativas inapropriadas, as exigências emocionais, 
desempenham um papel importante; 
- o burnout é provocado pelo trabalho e atinge os indivíduos “normais”. O burnout não 
é a expressão duma patologia individual.” 
 As definições de Cherniss (1980) ou d’Etzion (1987 cit in Truchot, 2004) concebem 
claramente o burnout como um processo. Para Schaufeli e Enzmann (1998, p.35), as 
definições em termos de “processo afirmam que: 
- o burnout arranca com tensões que resultam do afastamento entre as expectativas, as 
intenções, os esforços, os ideais do indivíduo e as exigências da dura realidade do quotidiano; 
- o stress que resulta deste desequilíbrio desenvolve-se gradualmente. Pode ser sentido 
conscientemente pelo indivíduo ou ficar ignorado durante um longo período de tempo; 
- a maneira como o indivíduo faz face ao stress é crucial para o desenvolvimento do 
burnout”. 
Ainda que existam diversas definições de burnout, chegou-se a um acordo 
generalizado relativamente a algumas características que caracterizam o burnout, como por 
exemplo, a sua ocorrência a nível individual, ser uma experiência psicológica que implica 
sentimentos, atitudes e expectativas, sensação de esgotamento físico, mental e afectivo, 
atitudes frias para com o outro, sensação de menor rendimento e inadequação no trabalho, 
afectando o bem-estar geral da pessoa (Llor, 1995). Segundo, Maslach, Jackson e Leiter 
 33
(1996), este é um síndrome de exaustão emocional (coexistência de sentimentos de frustração 
e de tensão), de despersonalização (marcada pelo tratamento dos clientes como objectos, 
havendo distanciamento e dureza emocional, bem como um certo cinismo para com os 
colegas, clientes e para com a própria organização) e de diminuição do desempenho 
profissional (tendência para auto-avaliações negativas, sentimentos de diminuição das 
competências e de insucesso). 
 O termo burnout tem vindo, assim, desde 1974, a ser motivo de pesquisa, tendo sido o 
trabalho de Maslach (1982) a influência mais importante para a sua difusão (Sortet & Banks, 
1994). Se bem que a intensidade, duração, frequência e consequência possam variar, o 
burnout tem sempre três componentes básicas: exaustão física, emocional e mental (Pines & 
Aronson, 1989). Pines & Aronson (1989) explicam: alguém que está fisicamente exausto 
depois de correr uma maratona, mas emocionalmente alegre, não está em burnout. De forma 
semelhante, alguém que está deprimido, mas que continua excitado com um novo projecto 
não está em burnout. O burnout combina o físico, o emocional e o mental, e é um estado do 
qual é difícil sair. Não podemos dizer: “hoje estou burnout” e amanhã estar cheios de 
entusiasmo. É preciso acontecerem várias coisas de forma a sair do burnout, não bastando 
simplesmente o passar do tempo. 
 
3.1.1. Dimensões do burnout 
 Maslach e Jackson (1981), consideram que o burnout tem uma configuração 
multidimensional e é por isso constituído por três dimensões: exaustão emocional, 
despersonalização pessoal e diminuição da realização pessoal. 
 A exaustão emocional tem sido considerada a maior característica do burnout 
(caracterizada por desvitalização, perda de energia psíquica e física, etc.). É também definida 
como falta de recursos emocionais, de que nada se tem para oferecer à outra pessoa; é um 
componente fundamental do burnout que pode ter manifestações físicas e psíquicas. Alguns 
autores descrevem a exaustão emocional com sentimentos de estar emocionalmente drenado e 
exausto pelo contacto com os outros (Jackson, Schwab & Schuler, 1986; Lee & Ashforth, 
1990; Maslach & Jackson, 1981). As pessoas sentem-se esgotadas, sem nenhuma energia, e 
incapazes de soltar-se e recuperar. Quando acordam de manhã estão tão cansadas como 
quando se foram deitar. Falta-lhes a energia para encarar outro projecto ou outra pessoa. A 
exaustão é a primeira reacção às exigências do emprego ou a grandes mudanças (Maslach & 
Leiter, 1997). 
 Pines e Aronson (1989, p.12) mencionam que no processo de burnout e associada a 
esta exaustão, as pessoas relatam propensão para acidentes, aumento da susceptibilidade à 
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doença, frios incómodos, constipações ou vírus com frequência, enxaquecas frequentes, 
náuseas, tensão muscular nos ombros e pescoço, dor nas costas, e queixas psicossomáticas. 
As mudanças nos hábitos alimentares vão desde comer muito (“Comer, tornou-se a única 
coisa que me dá prazer. Por isso, como sem parar”) ou comer muito pouco (“Parece que tenho 
um nó na garganta, e não consigo engolir”). Os mesmos autores salientam, ainda, a aparente 
combinação paradoxal de fadiga e problemas de sono nos relatos das vítimas de burnout. Ou 
seja, embora estejam cansados durante o dia, são incapazes de dormir à noite por causa de 
pensamentos perturbadores ou de pesadelos. O conteúdo do pesadelo está muitas vezes 
relacionado com o estado de burnout da pessoa. Por exemplo, Pines e Aronson (1989) 
trabalharam com um guarda prisional que tinhas sonhos nos quais era perseguido e morto. 
Outro caso por eles também relatado refere-se a uma empregada de mesa que sonhou com 
uma dúzia de clientes cheios de fome e zangados, que gritavam com ela por não trazer a 
comida que tinham encomendado há várias horas, e para piorar a situação, no sonho, a 
cozinha do restaurante estava fechada. 
 A exaustão emocional envolve essencialmente sentimentos de desamparo, desespero e 
o sentir-se encurralado. Em casos extremos estes sentimentos podem levar a um esgotamento 
emocional ou a sérios pensamentos suicidas e “em algumas pessoas a exaustão emocional 
provoca choros incontroláveis, em outras causa uma depressão paralisante” (Pines & 
Aronson, 1989, p.13). As pessoas que entram em burnout sentem que precisam, por mais 
pequenas que sejam, das pequenas energias emocionais que lhes restam para continuar os 
movimentos quotidianos. Os mesmos autores referem o exemplo dos gestores que atingem 
este estado, e que muitas vezes já não se importam com os objectivos nem com as pessoas que 
gerem. Os profissionais dos serviços sociais sentem frequentemente que já não têm nada para 
dar a ninguém. Uma assistente social dizia: “às vezes apetece-me dizer aos meus clientes, não 
me interessa, pensa que só você tem problemas? E eu?” outro exemplo, por eles mencionado é 
o de um advogado que afirmou: “Há alguns anos atrás, não só me interessava pelo meu 
trabalho como estava envolvido nele, mas também tinha uma vida social muito activa. Agora 
sinto que o meu trabalho é um beco sem saída. Os meus recursos estão esgotados. Os meus 
melhores amigos irritam-me, já não conheço os meus filhos e não tenho energia emocional 
para ser amigo deles. Sinto que é difícil ser educado e tolerante com os meus clientes. Tudo o 
que quero é que me deixem em paz” (Pines & Aronson, 1989, p.13). As pessoas podem 
sentir-se emocionalmente esgotadas e frequentemente irritadas e nervosas. A família e os 
amigos tornam-se mais uma exigência. A inutilidade e o desespero aumentam, a satisfação 
com o trabalho e as pessoas diminui e é substituída pela solidão, desânimo e 
desencantamento. 
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 Assim sendo, pode dizer-se que há três componentes básicos na exaustão do burnout: 
exaustão física (falta de energia ou esgotamento, fadiga crónica, enfraquecimento 
imunológico, tensão muscular – em especial nos ombros e pescoço - insónias), emocional 
(sentimentos de abandono ou solidão, de fracasso, impotência ou “encurralamento”, 
irritabilidade, alheamento, crises de choro) e exaustão mental (descontentamento consigo 
próprio, com a actividade e a vida em geral, diminuição da auto-estima, pessimismo) 
(Mendes, 2005). 
A despersonalização (caracterizada por atitudes de irritabilidade, agressividade, 
cinismo, impaciência, intolerância, desprezo, etc), é caracterizada por Maslach (1982) como 
respostas insensíveis e indiferentes para com os que necessitam do seu cuidado ou serviço, 
tratando-os como objectos ou números em vez de pessoas. Quando as pessoas se sentem 
“despersonalizadas”, assumem uma atitude fria e distante para com o trabalho e as pessoas do 
contexto de trabalho. Este distanciamento não significa perda de identidade própria, mas antes 
um desprendimento maior dos outros. As pessoas minimizam o seu envolvimento no trabalho 
e até desistem dos seus ideais (Maslach & Leiter, 1997). De certa forma, segundo estes 
autores, a despersonalização é uma tentativa de se auto-proteger da exaustão e da desilusão. 
As pessoas sentem que pode ser mais seguro ser indiferente, especialmente quando o futuro é 
incerto, ou assumir que as coisas não vão dar certo em vez de ter esperanças. Mas ser tão 
negativo pode arruinar seriamente o bem-estar de uma pessoa e a sua capacidade de trabalhar 
com eficácia (Maslach & Leiter, 1997). Por vezes as pessoas descobrem nelas uma frieza e 
maldade que desconheciam existir. Nas pessoas que trabalham na área de prestação de 
cuidados/serviços, a atitude negativa associada ao burnout é por vezes manifestada no 
desenvolvimento de atitudes desumanas para com os alvos dos seus serviços. Os profissionais 
em burnout podem vir a visualizar os seus clientes, empregados, pacientes ou alunos como 
um conjunto de problemas em vez de os verem como pessoas (Pines & Aronson, 1989). Esta 
dimensão constitui um distanciamento da realidade laboral, traduzindo-se na insensibilidade 
nas respostas ao outro, no afastamento psicológico do trabalho e dos públicos, muitas vezes 
por duvidar das suas capacidades e das da instituição/organização a que está vinculado 
(Mendes, 2005). 
Finalmente, a diminuição da realização pessoal (que se manifesta por perda do 
sentimento de competência e idoneidade profissional, desmotivação, perda de auto-estima, 
abandono de tarefas e do trabalho, etc) é a percepção da impossibilidade de realização pessoal 
no trabalho, que faz com que diminuam as expectativas pessoais implicando uma auto 
avaliação negativa, onde se inclui a não aceitação de si próprio, assim como sentimentos de 
fracasso e baixa auto-estima (Maslach, 1982). É característico o desenvolvimento de atitudes 
 36
negativas face a si próprio, ao trabalho e à própria vida. As vítimas de burnout relatam com 
frequência insatisfação com o seu trabalho, o seu modo de vida e baixo auto-conceito. 
Sentem-se inadequadas, inferiores e incompetentes. Estes sentimentos são, em especial, 
motivados pela multiplicidade de papéis desempenhados, pela “percepção de que as 
realizações profissionais não alcançam as expectativas pessoais” (Matos et al., 1999, p.126). 
Pines e Aronson (1989, p.14) relatam um exemplo elucidativo de como esta dimensão 
é vivenciada por um gestor de uma grande agência ao dizer “as minhas mãos estão atadas, 
sinto-me impotente e que não sirvo para nada. Nunca tive informação suficiente para tomar 
decisões no meu trabalho. Não consigo lidar eficazmente com as exigências do meu trabalho. 
Sinto-me sem valor, um verdadeiro falhado e estou ressentido com os meus subordinados que 
testemunharam este falhar”. Quando as pessoas se acham incapazes sentem crescer uma 
sensação de imperfeição, de insuficiência. Cada novo projecto que surge parece opressivo. O 
mundo parece conspirar contra cada tentativa de progredirem, e o pouco que conseguem 
atingir parece trivial. Perdem a confiança na sua capacidade de fazer a diferença, e à medida 
que perdem confiança neles próprios, os outros perdem confiança neles (Maslach & Leiter, 
1997). Resumindo, existe uma diminuição dos sentimentos de competência e sucesso e de 
eficácia no seu trabalho. 
 
3.1.2. Burnout e outros conceitos 
Como já foi referido, nem todos os autores estão de acordo quanto à definição entre 
burnout e outros conceitos, como o stress, considerando, alguns autores, o burnout como um 
tipo de stress ou depressão. O burnout tem sido descrito como um tipo específico de stress no 
trabalho nos profissionais que prestam cuidados (Bakker et al., 2005). Os autores que 
consideram o burnout um síndrome diferente do stress, apresentam várias definições onde 
explicam que diferenças existem entre os vários conceitos. 
 Assim, relativamente à distinção entre stress e burnout Maslach e Schaufeli (1993) 
consideram o burnout como um prolongamento do stress no trabalho, resultando de um 
processo de longa duração, quando o profissional sente que os seus recursos para lidar com as 
exigências que o seu trabalho lhe coloca, estão esgotados. O burnout é um processo que se 
desenvolve ao longo do tempo (Leiter, 1992) e que resulta do stress crónico no trabalho. 
Verifica-se então que os dois conceitos estão intimamente ligados embora sejam diferentes. 
Outra característica que distingue stress e burnout prende-se ao facto de o stress em geral ter 
efeitos positivos e negativos na vida do indivíduo, enquanto o burnout apenas tem efeitos 
negativos (Ramos, 1999; Vaz Serra, 1999). Ainda relativamente à diferença conceptual entre 
stress e burnout, Hart (cit. in Croucher, 1990), apresentou uma série de afirmações que 
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permitem uma rápida diferenciação dos dois conceitos, pois estão estruturadas de forma a 
obter uma melhor compreensão acerca dos mesmos. As afirmações são as seguintes: 
- o burnout é uma defesa caracterizada pelo distanciamento; o stress é caracterizado 
por empenho exagerado. 
- no burnout o dano emocional é primário; no stress o dano físico é primário. 
 - a exaustão de burnout afecta a motivação; a exaustão de stress afecta a energia física. 
- o burnout leva à desmoralização; o stress leva à desintegração. 
 - o burnout pode ser melhor compreendido como uma perda de ideais e esperança; o 
stress pode ser melhor compreendido como perda de combustível e energia física. 
 - a depressão no burnout é causada pela perda de ideais e esperança; a depressão no 
stress é produzida pela necessidade do corpo se proteger e conservar energia. 
 - o burnout produz despersonalização e desapego; o stress produz pânico, fobia e 
desordens de ansiedade. 
 - o burnout pode não matar mas pode fazer com que sinta que não vale a pena viver; o 
stress pode matar prematuramente e não dar tempo para acabar o que se começou. 
Por este motivo, stress no trabalho (ou ocupacional, ou laboral como é referido por 
alguns autores) e burnout não são a mesma coisa, e o o stress no trabalho crónico e sério pode 
conduzir ao burnout, especialmente se o trabalhador não é capaz de alterar a situação 
(Cherniss, 1980). 
 Relativamente ao conceito de depressão, Gomes (1998) diz-nos que apesar de 
partilharem algumas características (exaustão emocional no burnout é semelhante à tristeza e 
fadiga na depressão), o burnout ocorre como consequência do trabalho, enquanto a depressão 
é um fenómeno mais amplo e pode surgir noutros contextos da vida do indivíduo (Ramos, 
1999). Num estudo levado a cabo por Bakker e colaboradores (2000) numa amostra de 
professores, a análise factorial mostra que o burnout pode estatisticamente ser distinguido da 
depressão. De referir, ainda, que a falta de reciprocidade nas relações com o parceiro é 
preditora da depressão (e não do burnout) e a falta de reciprocidade com os estudantes é 
preditora do burnout (e só indirectamente da depressão). Estes resultados, segundo os mesmos 
autores, são consistentes com a teoria, e confirmam a hipótese central de que o burnout está 
relacionado com o trabalho enquanto a depressão é independente do contexto. 
 De acordo com Warr (1987) a depressão pode ser concebida como independente do 
bem-estar afectivo do contexto enquanto o burnout diz respeito ao bem-estar afectivo 
relacionado com o emprego. Os indivíduos deprimidos podem experienciar uma perda de 
energia no trabalho bem como durante os tempos de lazer. Os indivíduos em burnout, 
provavelmente, experienciam a perda de energia principalmente no trabalho. Os indivíduos 
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em burnout podem, contudo, ser felizes e produtivos em outras esferas da vida (Bakker et al., 
2000). Apesar desta diferença, vários sintomas do burnout podem também ser típicos da 
depressão, incluindo a fadiga, distanciamento, irritabilidade, dificuldade em relaxar do 
trabalho e sentimentos de menor entusiasmo. Por isso, algumas questões têm sido levantadas 
no que diz respeito a distinção entre burnout e depressão (Schaufeli & Buunk, 1996). 
 Em contraste com o burnout, a depressão pode ser o resultado de qualquer tipo de 
acontecimento negativo de vida e de traumas (Bouma, 1995 cit. in Bakker et al., 2000). A 
depressão é usualmente uma reacção a um grave acontecimento e com o qual o indivíduo não 
consegue lidar de forma adequada. Este acontecimento pode ocorrer no contexto familiar, nas 
relações pessoais ou no trabalho. Os sintomas da depressão abrangem a fadiga, isolamento 
social e sentimentos de incapacidade (Beck et al., 1988). Por sua vez, Leiter e Durup (1994, 
p.359) demonstraram que a componente exaustão emocional do burnout é comparável aos 
sintomas de tristeza e fadiga da depressão e que a despersonalização implica isolamento 
social. Acrescentam que “a depressão inclui um elemento de baixa auto-eficácia ou de 
desamparo aprendido que partilha uma característica importante com o conceito de baixa 
realização pessoal do burnout”. Por conseguinte, não é surpresa que as investigações mostrem 
que as medidas de depressão e burnout estejam correlacionadas (Glass et al., 1993; Maslach 
& Jackson, 1986; Meier, 1984). 
 Glass e Mcknight (1996, p.33) concluíram a sua análise de estudos sobre burnout e 
depressão afirmando que “o burnout e a sintomatologia depressiva não são simplesmente dois 
termos para o mesmo estado disfórico. De facto, eles partilham uma variância apreciável, 
especialmente, quando a componente da exaustão emocional está envolvida, mas os 
resultados não indicam um completo isomorfismo. Concluímos, por conseguinte, que o 
burnout e a sintomatologia depressiva não são conceitos redundantes”. 
 Um outro conceito que anda associado ao burnout e que pode confundir-se com este é 
o conceito de fadiga. No entanto, burnout e fadiga distinguem-se na medida em que o sujeito 
rapidamente recupera de uma fadiga, mas não do burnout (Pines & Aronson, 1989). Os 
autores reforçam ainda que o esforço físico causa uma fadiga que é acompanhada de 
sentimentos de realização pessoal em ocasiões de êxito, enquanto o síndrome de burnout se 
evidencia numa experiência negativa que se acompanha de um profundo sentimento de 
fracasso. 
 Um outro conceito que tem gerado alguma discussão por parte dos investigadores é o 
conceito de satisfação ou insatisfação com o trabalho. Segundo Gomes (1998), os dados 
relativos ao modelo multidimensional de Maslach indicam correlações negativas de exaustão 
emocional e da despersonalização (duas dimensões do modelo) com a satisfação no trabalho, 
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assim como baixas correlações entre a realização pessoal e a satisfação. Outros autores 
referem que a realização pessoal e a satisfação constituem apenas um factor (Maslach & 
Schaufeli, 1993), o que leva a concluir que, apesar de ser aceite que burnout e satisfação são 
conceitos distintos, falta ainda definir a natureza desta relação. 
 Para diferenciar o burnout de outros construtos, convém não esquecer que se trata de 
um conceito multidimensional e que surge como um processo progressivo e contínuo, dentro 
do contexto laboral. Estas particularidades do síndrome tornan-no significativamente diferente 
da fadiga, stress, depressão, etc., que podem ser considerados apenas como estados do 
indivíduo (Gil-Monte & Peiró, cit. in Ramos, 1999). 
 
 
3.2. Principais modelos explicativos do Burnout 
 O modelo proposto por Maslach (1976, 1978, 1982) é hoje utilizado na maioria das 
investigações realizadas neste âmbito. Paralelamente ao seu trabalho, surgiram outras 
definições ou concepções que marcaram as investigações. Abordaremos em seguida as que 
mais frequentemente são encontradas na literatura. 
 
3.2.1. O modelo de Cherniss 
 Cherniss (1980) desenvolveu um modelo de burnout na sequência de um importante 
estudo efectuado entre 1974 e 1976, a partir de entrevistas com 27 profissionais de diferentes 
áreas (advogados, professores, enfermeiros e profissionais de saúde mental) que estavam no 
seu primeiro ano de trabalho. Observou uma profunda desilusão nestes principiantes e 
segundo Cherniss o burnout deriva de um desequilíbrio entre os recursos do indivíduo, sejam 
eles pessoais (ex: auto-estima, auto-eficácia) ou organizacionais (apoio recebido por parte dos 
colegas e da hierarquia) e as exigências do trabalho. Este desequilíbrio resulta do afastamento 
entre as expectativas iniciais e a realidade no terreno. O comportamento dos clientes difíceis, 
pouco cooperantes, agressivos contrasta com uma visão, por vezes idealizada, da relação de 
ajuda, de professor, etc. Também os regulamentos e os procedimentos a seguir, as tarefas 
administrativas limitam a autonomia de acção esperadas nestas profissões. Um trabalho 
frequentemente rotineiro contrasta com as vontades de tarefas variadas, de estimulação, de 
realização. A falta de cooperação entre colegas e os conflitos interpessoais acrescentam-se a 
este afastamento entre expectativas e realidade. Perante um ambiente de trabalho 
decepcionante, a motivação inicial definha e dá lugar a atitudes de retirada. Cherniss propõe 
uma visão transaccional do burnout, na qual o stress e o burnout são o produto de uma relação 
 40
onde o indivíduo e o ambiente não são entidades separadas, mas os componentes de um 
processo no qual se influenciam mutuamente e continuadamente. 
 Neste modelo, as fontes de stress situam-se simultaneamente ao nível o trabalho 
(clientes difíceis, conflitos entre colegas, etc.) e do indivíduo (uma vez que as suas 
expectativas, a sua formação, são relativamente inadaptadas), mesmo se as primeiras têm um 
papel mais importante. Dito de outra forma, como Freudenberg (1974) que via no burnout “a 
doença do trabalho”, as características individuais têm a sua parte explicativa na emergência 
deste fenómeno. Alguns indivíduos têm expectativas, orientações profissionais que 
constituem uma carga de trabalho suplementar e que as torna mais sensíveis ao burnout. Para 
Cherniss (cit. in Truchot, 2004), as diferenças individuais dizem igualmente respeito às 
estratégias desenvolvidas para fazer face aos agentes stressores. Alguns indivíduos adoptam 
estratégias activas para solucionar os problemas, outros adoptam atitudes e comportamentos 
negativos. Nesses casos, ao longo do tempo, o burnout poderá instalar-se. 
 Cherniss (1980) classifica o seu modelo como um processo em três etapas: na 
primeira, o stress percepcionado, provém do desequilíbrio entre as exigências do trabalho e os 
recursos do indivíduo. Isto conduz a segunda etapa, a tensão. Trata-se de uma resposta 
emocional a este desequilíbrio, constituída por fadiga física, esgotamento emocional, tensão e 
ansiedade. Finalmente, são mudanças nas atitudes e nos comportamentos que marcam a 
terceira etapa. Nota-se, em particular, uma redução dos objectivos iniciais e do idealismo, o 
desenvolvimento de atitudes cínicas, desapegadas, mecânicas, ou ainda uma grande 
complacência relativamente as suas próprias necessidades. Cherniss considera que se trata de 
um coping defensivo. Lazarus e Folkman (1984, p.14) referem que o coping é “um conjunto 
de esforços cognitivos e comportamentais, constantemente em mudança, permitindo gerir as 
exigências externas ou internas – específicas de uma situação – que abalam ou excedem os 
recursos da pessoa”. Estas modificações das atitudes e dos comportamentos representam uma 
“fuga” psicológica que se instala quando o profissional não pode aliviar o seu stress 
confrontando directamente o problema. Para Cherniss (1980, p.18), o burnout é “um processo 
no qual o profissional que previamente investiu, deixa de investir no seu trabalho em resposta 
ao stress e a tensão vivenciada”. 
 Segundo Gil-Monte e Peiró (1997), a concepção de sentimentos de fracasso referida 
por Cherniss descreve adequadamente os sintomas que posteriormente foram identificados 
como síndrome de burnout (desgaste emocional, despersonalização e baixa realização pessoal 
no trabalho). As características do ambiente que facilitam o sujeito desenvolver sentimentos 
de êxito, correspondem às características das organizações que ajudam a prevenir o síndrome, 
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isto é, organizações em que existe um alto nível de desafio, autonomia e controlo, feedback 
dos resultados, apoio social das hierarquias e dos colegas. 
 Contudo, alguns limites restringem este modelo e Truchot (2004, p.17) refere o facto 
de se apoiar “em algumas entrevistas e ser específico para profissionais em início de carreira”. 
Acrescenta que o burnout aparece ao longo de uma vida de trabalho, e que o burnout tardio é 
causado por outros factores. 
 
3.2.2. O modelo de Pines 
 Segundo Pines (1993) o trabalho representa para muitos indivíduos uma procura 
existencial. Se essa busca falha, surge o burnout. Pines apoia a sua argumentação no facto de 
as definições de burnout mais frequentemente citadas o descreverem como um estado de 
fadiga e de esgotamento emocional que representa o estado final de um processo gradual de 
desilusão após um estado inicial de motivação e de investimento elevados. Para estar 
desgastado, diz Pines é preciso primeiro ter estado “arrebatado”. A sobrecarga de trabalho, as 
contrariedades administrativas, a resistência dos clientes (pessoas), não geram o burnout 
simplesmente porque travam a utilização das competências, mas por uma razão mais 
profunda: a impossibilidade de utilizar as suas competências priva o indivíduo do significado 
que ele procura no seu trabalho. É porque os profissionais não podem ter o impacto desejado 
que se tornam vítimas do burnout. Quanto mais se implicam no início, maior é a 
probabilidade de ser atingido se as condições de trabalho são desfavoráveis. 
 De acordo com Truchot (2004), o modelo proposto por Pines assemelha-se a um 
conjunto de modelos de stress e de burnout nos quais as tensões do indivíduo provêm do 
afastamento entre as expectativas ou motivações e a realidade. Mas Pines situa as expectativas 
a um nível particular, o da busca existencial. Estas expectativas e motivações podem ser 
universais, partilhadas pela maioria dos que entram na vida profissional: ter uma influência 
significativa, ter sucesso, ser apreciado e podem ser específicas de uma profissão. Pines 
(1993) insiste sobre o facto que, se cada profissão atrai por vocações particulares, as 
profissões de ajuda respondem todas a uma aspiração comum: fazer pelos outros e com os 
outros. Beneficiar de autonomia e de apoio social, ter actividades diversificadas, participar nas 
tomadas de decisão, são variáveis organizacionais que favorecem estas motivações. Mas se o 
indivíduo tem que se confrontar com um ambiente desfavorável, por exemplo, com 
sobrecarga de trabalho quantitativa e qualitativa, com pressões burocráticas, com exigências 
contraditórias, não pode realizar os seus objectivos iniciais e cairá num ciclo negativo. Não é 
o fracasso por si só que provoca o burnout, mas a percepção de que, independentemente dos 
esforços realizados, não se terá um impacto significativo. É claro que, tal como Pines (1993) 
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salienta, um ambiente de trabalho nunca é totalmente positivo ou negativo mas consiste numa 
mistura complexa. 
 Este modelo não foi testado enquanto tal, foi pensado por Pines para interpretar os 
resultados das suas pesquisas e observações levadas a cabo em workshops ou formações sobre 
burnout. Pines não limita o burnout às profissões de ajuda, nem mesmo as situações de 
trabalho, tendo investigado este síndrome nas relações conjugais (Pines, 1987, 1996, cit in 
Truchot, 2004) e ao longo de conflitos políticos (Pines, 1994 cit in Truchot, 2004). 
 
3.2.3. O modelo de Edelwich e Brodsky 
 Para Edelwich e Brodsky (1980) o burnout é um processo de desilusão e desencanto 
com a actividade laboral. Para explicar este processo elaboram um modelo de quatro fases. A 
primeira fase, que designam por entusiasmo, caracteriza-se por um período inicial da 
actividade profissional em que os indivíduos desenvolvem uma grande ilusão, energia e 
expectativas irreais sobre o trabalho sem conhecê-lo realmente. “O único aspecto a salientar e 
que supõe ser fonte de satisfação é a actividade laboral” (Gil Monte, 2005, p.108). É uma fase 
de entusiasmo irreal em que os profissionais se identificam em demasia com os indivíduos 
que trabalham nessa actividade e se implicam na actividade ao ponto de fazer tarefas e horas 
de forma voluntária.  
A segunda fase supõe um estancamento. O profissional, todavia, realiza o seu trabalho, 
mas este já não é o mais importante na sua vida. A sua atenção está agora centrada nos 
aspectos pessoais, nos amigos, no lar e na família. Começam-se a valorizar as contrapartidas 
recebidas pelo trabalho (salário, horário de trabalho e promoções). 
A terceira fase caracteriza-se pela frustração. Ao entrar nesta fase os indivíduos 
questionam-se se o trabalho que fazem vale a pena, se tem sentido ajudar os outros quando 
eles não colaboram, se merece a pena seguir lutando contra os entraves burocráticos que 
frustram os esforços pessoais. Os obstáculos aos esforços laborais que se fazem são vistos 
como desacreditação da satisfação e do estatuto pessoal, e com o propósito de frustrar os 
objectivos do sujeito. Nesta fase podem aparecer problemas emocionais, fisiológicos e de 
comportamento.  
A quarta fase, que denominam de apatia, é considerada um mecanismo de defesa face 
à frustração. Esta fase caracteriza-se pelo facto de o indivíduo se sentir frustrado 
continuamente no seu trabalho, mas necessitar desse trabalho para poder sobreviver. Gil 
Monte (2005) acrescenta que nesta fase os profissionais fazem o mínimo e evitam a inovação, 
as mudanças, as novidades e também tentam evitar as pessoas que deveriam atender. O que 
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mais desejam é a estabilidade profissional, que pelo menos, os compense da ausência de 
satisfação no trabalho. 
 Segundo Edelwich e Brodsky (1980), este processo tem carácter cíclico, por 
conseguinte, pode repetir-se em diferentes momentos ao longo da vida profissional de um 
sujeito e, no mesmo ou em diferentes trabalhos. 
 
3.2.4. O modelo de Meier 
 Em 1983 Meier definiu burnout como “um estado em que os indivíduos esperam 
pouca recompensa e punição considerável no trabalho por causa de uma falha de reforço 
positivo, resultados controláveis ou competência pessoal” (Meier, 1983, p.900). Tendo por 
base o trabalho de Bandura (1977), Meier desenvolveu um modelo teórico que conceptualiza 
o burnout pressupondo que o indivíduo possui determinadas expectativas que interagem com 
experiências de trabalho repetidas, que estão na génese do burnout. Assim, as expectativas são 
um dos elementos chave deste modelo. Outro elemento importante é a ênfase dada aos 
aspectos cognitivos e comportamentais do burnout, tentando complementar de alguma forma 
os aspectos afectivos referenciados em Freudenberger (1974) e Maslach (1976). Estes 
aspectos vêm reforçar a polémica acerca das componentes do burnout, em que as 
componentes cognitivas e comportamentais estariam relacionadas com a componente 
afectiva. 
 Meier (1984), no desenvolvimento deste modelo, procurou integrar conclusões de 
estudos anteriores sobre o síndrome de burnout, dando um contributo importante para 
esclarecer a controvérsia sobre a localização das causas (se residem nas organizações ou no 
indivíduo). Por isso o modelo enfatiza o estudo dos contextos internos e externos do burnout, 
procurando resolver a questão da causalidade sob um ponto de vista interaccionista. A 
perspectiva interaccionista salienta que as causas do burnout não residem somente no 
indivíduo ou no meio, mas sim numa função de influências de ambas. O modelo de Meier 
compõe-se de quatro elementos: 
- expectativas de reforço – descrevem em que medida os resultados do desempenho e 
da experiência laboral estão de acordo com as expectativas individuais, sejam elas explícitas 
ou implícitas, o que pode determinar o grau de satisfação no trabalho.  
- expectativas dos resultados – descrevem os comportamentos que podem conduzir a 
determinados resultados de desempenho.  
- expectativas de eficácia – descrevem as expectativas individuais de competência em 
executar determinado trabalho com eficácia.  
 44
- processamento contextual – cada indivíduo pode aprender, manter e alterar as suas 
expectativas. À tentativa de perceber como isto acontece chama-se processamento contextual, 
ou seja, refere-se à informação humana processada dentro de contextos como grupos sociais, 
estruturas organizacionais, estilo de aprendizagem e crenças pessoais. Este elemento enfatiza 
o facto de que o processamento dos acontecimentos do meio pode ser influenciado por forças 
individuais, assim como pelas organizações. 
 Para Silvério (1995), esta última categoria, o processamento contextualizado da 
informação, é a mais abrangente deste modelo uma vez que aborda a forma como os 
indivíduos aprendem, mantêm e mudam as suas expectativas, o que condiciona directamente 
todas as outras categorias referidas. Considera também que este modelo explicativo de Meier 
aborda o burnout como sendo influenciado por características ambientais e características 
pessoais, sendo por isso um modelo interaccionista, uma vez que preconiza a interacção 
destes dois tipos de características para explicar o aparecimento do burnout. 
 
3.2.5. O modelo de Buunk e Schaufeli 
 Buunk e Schaufeli em 1993 referem que o burnout se desenvolve num contexto social. 
Deste modo, defendem que para compreendermos o processo de burnout temos que ter em 
conta o modo como os indivíduos percepcionam, interpretam e constroem o comportamento 
dos demais no trabalho. Segundo eles, o modelo de comparação social assenta em duas 
preposições:  
- os trabalhadores das profissões de ajuda relacionam-se com os seus utentes, travando 
trocas sociais onde as expectativas de reciprocidade e equidade se tornam importantes.  
- os profissionais tendem a lidar com os problemas no emprego, o que leva a processos 
de comparação social com os seus colegas e superiores, relacionando as suas experiências 
com as dos demais. 
 Em relação aos processos de afiliação social e de comparação com os colegas, Buunk 
e Schaufeli (1993) expressam que os profissionais de enfermagem não buscam apoio social 
nas situações de stress, ao contrário, nestas situações evitam a presença de colegas e recusam 
o seu apoio social com receio de serem criticados ou rotulados de incompetentes. Nestes 
casos, o apoio social dos colegas teria um papel contraproducente, pois as interacções 
armazenam a auto-estima dos sujeitos. Juntamente com a falta de apoio social, que contribui 
para o desenvolvimento do síndrome de burnout, os autores destacam que os processos de 
afiliação social conduziriam também a situações de contágio do síndrome. Nestas situações, 
as pessoas com elevadas necessidades de comparação social adoptariam os sintomas do 
síndrome percepcionado nos seus colegas. 
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 Deste modo, Buunk e Schaufeli (1993) indicam que a relação entre estas variáveis 
antecedentes e os sentimentos de burnout está moldada pelos sentimentos de auto-estima, 
pelos níveis de reacção do sujeito (a intensidade da resposta do sujeito em presença de 
estímulos internos e externos), e pela orientação no intercâmbio (predisposição dos indivíduos 
para a reciprocidade, para a recompensa imediata e equivalente, ou para não aceitar favores 
que não podem ser retribuídos num curto prazo). 
 Buunk, Schaufeli e Ybema (1994 cit in Buunk et al. 2001) conduziram uma 
investigação em enfermeiras, em que concluíram que as enfermeiras que têm que lidar com a 
incerteza e exaustão emocional sentem a necessidade de se compararem socialmente e de 
estabelecerem relações de proximidade com outras, quando têm alta auto-estima; quando se 
encontravam em stress, as enfermeiras mostravam-se relutantes em procurar a companhia das 
colegas, provavelmente por medo de parecerem incompetentes; as enfermeiras preferem ter 
informação e contactar directamente com as mais experientes e competentes; a sensação de 
lidar melhor com as situações que os outros, é característica das enfermeiras que não 
vivenciam stress; existem evidências para o facto de as enfermeiras desenvolverem ou 
manterem sintomas de burnout porque percepcionam esses sintomas nas suas colegas, 
essencialmente quando sentem uma elevada necessidade de comparação social. 
 Por último, em relação às três dimensões do burnout definidas por Maslach (e que 
abordamos no ponto 3.1.1. deste trabalho), os autores consideram que o síndrome tem uma 
dupla componente emocional e atitudinal. A componente emocional está integrada nos 
sentimentos de exaustão emocional, que são entendidos como uma reacção perante o stress no 
trabalho, determinado por características individuais. Por outro lado, a componente de 
carácter atitudinal está integrada nos sentimentos de despersonalização e de baixa realização 
pessoal no trabalho. A despersonalização é uma estratégia para enfrentar os sentimentos de 
exaustão emocional caracterizada pelo desenvolvimento de atitudes negativas para com os 
utentes, e acontece preferencialmente, nos profissionais de enfermagem com uma forte 
necessidade de reciprocidade nas relações sociais. Os sentimentos de baixa realização pessoal 
no trabalho caracterizam-se por uma atitude negativa face a si próprio em relação ao 
desempenho no trabalho, e são entendidos como uma estratégia para fazer frente aos 
sentimentos de exaustão emocional, mas associada a existência de baixos níveis de auto-
estima. 
 Este modelo foi parcialmente confirmado em diferentes trabalhos de carácter empírico 
que consideraram o carácter da incerteza, a falta de equidade e o apoio social desde os 
pressupostos sugeridos pelo modelo (Buunk, Schaufeli & Ybema, 1994, cit in Buunk et al. 
2001). 
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3.2.6. O modelo de Golembiewski, Munzenrider e Carter 
 Para Golembiewski e colaboradores (1983 cit in Gil-Monte, 2005) o síndrome de 
burnout é uma reposta ao stress no trabalho que tem três dimensões: despersonalização, baixa 
realização pessoal no trabalho e esgotamento emocional. Estes autores entendem que o 
burnout é um processo em que os profissionais perdem o compromisso inicial que tinham 
com o seu trabalho, como uma forma de resposta ao stress no trabalho e à tensão que lhe gera. 
O stress no trabalho, em relação ao burnout, é gerado basicamente por situações de sobrecarga 
laboral (quando existe demasiada estimulação e desafio no posto de trabalho) e por pobreza 
de papéis (posições em que existe pouca estimulação e desafio). Em ambos os casos os 
sujeitos sentem uma perda de autonomia e de controlo que conduz a uma diminuição da sua 
auto-imagem, sentimentos de irritabilidade e fadiga. Numa segunda fase do processo de stress 
no trabalho o sujeito desenvolve estratégias de confrontação. Estas estratégias passam 
necessariamente por um distanciamento do profissional da situação laboral stressante. No 
entanto, este distanciamento pode ter um carácter construtivo (quando o profissional não se 
implica no problema do utente, ainda que o atenda sem eliminar a empatia), ou pelo contrário 
um carácter contra-produtivo (quando o distanciamento conduz a indiferença emocional, 
cinismo, rigidez no trato, ignorar a pessoa). Neste segundo caso fala-se no síndrome de 
burnout, pois o distanciamento contra-produtivo corresponde à variável conceptualizada como 
atitudes de despersonalização. 
 Ainda que, inicialmente, o sujeito procure resolver as situações de forma construtiva, a 
persistência das condições de sobrecarga ou pobreza dos papéis, levam-no a tratar os outros 
como objectos. O resultado é o desenvolvimento de atitudes de despersonalização que 
correspondem à primeira fase do burnout. Posteriormente o sujeito desenvolverá uma 
experiência de baixa realização pessoal no trabalho e a longo prazo esgotamento emocional. 
Quando o sujeito se encontra nas fases avançadas do burnout, como consequência deste, 
diminui a sua satisfação, investimento no trabalho e realização pessoal no trabalho, e por 
conseguinte perde produtividade. Mesmo assim, o sujeito experiência mais tensão psicológica 
e problemas psicossomáticos (Golembiewski, Hilles & Daly, 1987). 
 Golembiewski e colaboradores (1986) assinalam que o síndrome de burnout pode 
desenvolver-se em todo o tipo de profissionais, e não exclusivamente naqueles que trabalham 
em contacto directo com as pessoas que são os receptores do seu trabalho. Aliás, numa grande 
parte dos trabalhos destes autores, os sujeitos participantes das amostras são directores, 




3.2.7. O modelo de Leiter 
 Na sequência dos trabalhos pioneiros realizados com Maslach, Leiter (1990, 1991) 
formulou um modelo de explicação de burnout, definindo-o como uma reacção cognitivo-
emocional ao stress crónico, em contextos de prestação de serviços de ajuda, preconizando 
que o aparecimento da exaustão emocional tem origem num meio ambiente extremamente 
exigente. A exaustão emocional tem uma componente central neste modelo e indica até que 
ponto o contexto de trabalho está a ser percepcionado como uma ameaça para o sujeito. À 
medida que a exigência do contexto de trabalho aumenta, verifica-se a despersonalização, 
como uma forma de lidar com a exaustão. Leiter (1992) considera que em paralelo a este 
processo se desenvolve a diminuição da realização pessoal provocada pelo ambiente de 
trabalho, quando este não é positivo (excesso de trabalho, conflitos pessoais e pressões) 
obviamente. A despersonalização e a diminuição da realização pessoal constituem os aspectos 
mais cognitivos do modelo, na medida em que sugerem um carácter negativo nas percepções 
e pensamentos dos trabalhadores, não só em relação aos serviços que prestam, mas também 
em relação a eles próprios (Leiter, 1991). 
 Leiter (1992) salienta a existência de uma relação entre o burnout e a diminuição nos 
sentimentos de auto-eficácia, por parte da pessoa, no seu domínio profissional. Ou seja, 
diminuições na dimensão da realização pessoal constituem também uma medida directa das 
percepções de auto-eficácia, uma vez que esta dimensão pretende avaliar a percepção da 
pessoa acerca do impacto pessoal que tem sobre o seu trabalho. Assim sendo, quanto mais 
baixas forem as expectativas de eficácia pessoal, maior parece ser o número de situações 
interpretadas pela pessoa como demasiado exigentes e negativas (Gomes, 1998). 
 Segundo Silvério (1995), este modelo declara que os aspectos mais exigentes do 
ambiente, como o excesso de trabalho e os conflitos interpessoais agravam a exaustão 
emocional, ou seja, são as exigências do ambiente que promovem a exaustão emocional nos 
profissionais, o que por sua vez aumenta os sentimentos de despersonalização. Por outro lado, 
a presença de recursos a nível social e relacional, como o apoio de supervisores e colegas, e 
tendo em conta as características do trabalho, como oportunidades para desenvolver novas 
competências, influenciam positivamente a realização pessoal. 
 Deste modo, as dimensões de exaustão emocional e de realização pessoal no burnout 
apresentam predictores distintos, embora alguns factores (como as competências de 
confronto) possam contribuir tanto para aumentos da exaustão, como para a diminuição dos 
sentimentos de realização pessoal (Leiter, 1990,1991). Segundo este modelo, a realização 
pessoal passa a ser uma função do ambiente e do contexto de trabalho do indivíduo. A relação 
entre as componentes exaustão emocional e diminuição da realização pessoal existe através 
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do contexto social, ou seja, no tipo de recursos organizacionais existentes, no tipo de relações 
existentes entre os colegas de trabalho e clientes e nas pressões emocionais no trabalho. Por 
outras palavras, ambientes de trabalho sobrecarregados e caracterizados por conflitos 
interpessoais tendem a ser experienciados como pouco adequados e pouco seguros pelos seus 
membros, diminuindo, por isso, as oportunidades para a realização pessoal (Leiter, 1993 cit. 
in Gomes, 1998). 
 
3.2.8. O modelo de Maslach e Jackson 
 Foi no início dos anos 80 que as primeiras investigações empíricas foram publicadas e 
que a noção de burnout foi então mais claramente definida e conceptualizada. Maslach, a 
partir das suas pesquisas baseadas em entrevistas, utilizava uma definição de trabalho segundo 
a qual o burnout cobria duas dimensões: a primeira, a exaustão emocional, correspondente à 
drenagem dos recursos, à perda de motivação. A segunda, a despersonalização, que remete 
para as atitudes distantes, negativas para com os clientes, pacientes, etc. As suas pesquisas 
tinham revelado pistas promissoras, mas assentavam sobre um número limitado de casos 
individuais. Truchot (2004) refere que Maslach desejava empreender investigações mais 
sistematizadas e com rigor metodológico e abordar amostras maiores, para fazer comparações. 
Nesta fase “a questão chave era desenvolver uma definição mais precisa do burnout e a 
construção duma medida estandardizada” (Maslach, 1993 cit. in Truchot, 2004, p.12). 
Conduziu então (com Kathy Kelly, Ayala Pines e Susan Jackson) investigações através de 
questionários e um programa de pesquisas psicométricas para chegar a uma definição mais 
operacional e a uma escala de medida válida. 
 Ao longo das suas pesquisas preliminares através das entrevistas, Maslach tinha 
recolhido um vasto registo de emoções e atitudes que exprimiam o desgaste, balizando este 
fenómeno que era necessário melhor delimitar. Agrupou este conjunto de expressões numa 
escala composta por 47 itens; esta escala representava a extensão das experiências associadas 
ao fenómeno do burnout. Esta escala foi administrada a uma amostra de 605 participantes 
repartidos em várias áreas profissionais (serviço social, saúde, ensino). As análises estatísticas 
confirmavam claramente a existência de duas dimensões, já postas em evidência: a exaustão 
emocional e a despersonalização. Mas na realidade quatro dimensões apresentavam um peso 
factorial suficiente para serem retidos. Fizeram, então, uma nova aplicação com 25 itens numa 
amostra de 420 participantes, estes itens continuavam a evidenciar as mesmas quatro 
dimensões, correspondentes às seguintes significações: exaustão emocional, 
despersonalização, sentimento de reduzida realização pessoal e implicação. Este último factor, 
a implicação, foi retido que provisoriamente. Maslach e Jackson (1981, p.1) iriam definir o 
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burnout como “um síndrome de exaustão emocional, de despersonalização e de baixa 
realização pessoal que aparece nos indivíduos que estão implicados profissionalmente junto 
dos outros”. 
 Como já referimos, a exaustão emocional remete para a falta de energia e sentimento 
de que os recursos emocionais estão esgotados. A pessoa já não está motivada pelo seu 
trabalho que se torna numa maçada. Já não realiza o trabalho que antes efectuava, sente 
frustração e tensão. A exaustão emocional está muitas vezes ligada ao stress e à depressão. 
Tanto as concepções teóricas como os resultados empíricos actuais atribuem-lhe um papel 
central no processo do burnout (Truchot, 2004). 
 A despersonalização representa a dimensão interpessoal do burnout, remetendo para o 
desenvolvimento de atitudes impessoais, desapegadas, negativas e cínicas para com as 
pessoas das quais se ocupam (alunos, pacientes, clientes, etc.). O indivíduo não se sente 
interessado pelo seu trabalho, ergue uma barreira que o isola dos seus clientes e dos seus 
colegas. Falar da apendicite do quarto 22 e não do doente y é um exemplo das suas atitudes 
(Truchot, 2004). A despersonalização pode tomar formas mais duras e exprimir-se através de 
atitudes e comportamentos de rejeição, de estigmatização ou de mau trato. Trata-se de uma 
estratégia mal adaptada, destinada a fazer face ao esgotamento dos recursos internos 
colocando à distância os beneficiários dessa ajuda, ou tornando os seus pedidos ilegítimos. 
Esta atitude permite adaptar-se ao desmoronamento da energia e da motivação (Maslach, 
1982). Os clientes, os utentes, os pacientes, os alunos, estando percepcionados de um modo 
negativo, os seus pedidos, as suas necessidades parecem menos prementes, menos urgentes a 
resolver. 
 A baixa realização pessoal diz respeito simultaneamente à desvalorização do seu 
trabalho e das suas competências, ao acreditar que os objectivos não são atingidos, à 
diminuição da sua auto-estima e ao sentimento de auto-eficácia. A pessoa não se atribui 
nenhuma capacidade para fazer avançar o trabalho, convencida da sua inaptidão em responder 
efectivamente às expectativas daqueles que a rodeiam (Maslach & Jackson, 1984). Truchot 
(2004) frisa ainda que a realização pessoal representa a dimensão auto-avaliativa do burnout. 
 Na literatura encontramos autores que se referem ao modelo de Maslach e Jackson 
como multidimensional ou tridimensional por ser caracterizado por estas três dimensões. 
Existe um consenso, por parte de vários autores, que afirmam o burnout arrancar com a 
exaustão emocional, sendo esta a desencadeadora da despersonalização. A exaustão 
emocional reduz a realização pessoal directamente ou através da despersonalização (Figura 
1). Considera-se que a exaustão emocional representa o componente afectivo do burnout 
enquanto as outras duas dimensões (despersonalização e baixa realização pessoal) constituem 
os componentes atitudinais ou cognitivos (Schaufeli & Van Dierendonck, 1993). 
 















 Atendendo ao facto de este último modelo e o instrumento que dele deriva serem os 
mais citados na literatura e utilizados nos estudos consultados, optamos por enquadrar o nosso 
estudo empírico nas concepções de burnout definidas por Maslach, aplicando o Maslach 
Burnout Inventory  à nossa amostra. 
 
 
3.3. Causas do Burnout 
 Na opinião de Pines e Aronson (1989) a origem do burnout assenta na nossa 
necessidade existencial de acreditar que as nossas vidas estão cheias de significado, que o que 
fazemos é importante, necessário e até “heróico”. Esta crença é a nossa forma de lidar com a 
angústia causada por ter de enfrentar a nossa própria mortalidade. O burnout é sempre mais 
provável de ocorrer quanto maior for a incompatibilidade entre a natureza do trabalho e a 
natureza da pessoa que o vai realizar (Maslach & Leiter, 1997). 
 Pines e Aronson (1989, p.11) referiram que “o burnout é frequentemente o resultado 
do insucesso na busca de um significado existencial, sendo experienciado por muitos como 
um processo muito mais terreno”. As pessoas experienciam o burnout como uma gradual 
erosão da sua mente e entusiasmo, em resultado da sua luta diária e stress crónico que são 
típicos da vida quotidiana e do seu trabalho: demasiadas pressões, conflitos, exigências, e 
poucas recompensas emocionais, reconhecimento e sucessos. O stress só por si não causa 
burnout. Frequentemente, as pessoas são capazes de evoluir em carreiras stressantes e 
exigentes, se sentirem que são valorizadas e apreciadas e que o seu trabalho é significativo. 
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Entram em burnout quando o seu trabalho não tem significado e o stress prevalece 
continuamente sobre o apoio e as recompensas (Pines & Aronson, 1989). 
 O ambiente físico e psicossocial é para Languirand (2002) um aspecto a considerar 
quando se fala das causas do burnout. Isto porque a nossa época exige dos indivíduos uma 
grande capacidade de adaptação. Cada indivíduo, seja em que época for, precisa de manter um 
equilíbrio dinâmico, o mais harmonioso possível com o seu contexto. Segundo o autor, o 
trabalho pode ser um exemplo de alienação, da qual vários indivíduos são vítimas numa 
sociedade de massa totalitária, porque o trabalho é raramente escolhido por vocação: o que 
gostamos de fazer está muitas vezes dissociado da necessidade de ganhar um salário. O 
burnout surge, assim, como uma forma de mal-estar que deriva em parte da interacção com 
um ambiente físico e psicossocial demasiado exigente no plano da adaptação. 
 A literatura tem apresentado diferentes factores (Figura 2), quer organizacionais quer 
individuais que poderão estar relacionados com o aparecimento do burnout. Os factores 
organizacionais têm sido alvo de maior atenção por parte dos investigadores e, têm sido 
apontados como os principais responsáveis pelo stress laboral (Oliveira & Guerra, 2004). A 
nível organizacional, procura-se analisar a influência do conteúdo da actividade e o contexto 
onde esta se desenrola. A sobrecarga de trabalho, o ritmo das tarefas a efectuar, a pressão do 
tempo, os horários longos e imprevisíveis, um trabalho monótono, pouco estimulante, com 
procedimentos estandardizados, são exemplos de variáveis que reflectem o conteúdo da 
actividade. Aqui, um dos processos importantes que sustenta a sua relação com o burnout é a 
impossibilidade de controlar a sua actividade. Papéis mal definidos, contraditórios, o 
isolamento e a falta de suporte social, o conflito entre a vida familiar e a vida profissional, e a 
insegurança, estão correlacionados com uma ou várias dimensões do burnout (Truchot, 2004). 
A nível interpessoal, é principalmente o efeito das relações desequilibradas, injustas, os 
conflitos (assédio, agressão, violência) mas também o suporte social ou a sua ausência que é 
estudada. A nível intrapessoal são as características individuais do sujeito que são vistas como 
podendo ter um papel importante na reacção ao stress. A avaliação de um agente stressor irá 
variar de indivíduo para indivíduo. Alguns poderão ver nele um desafio permitindo exercer as 
suas competências, outros irão vê-lo como uma ameaça. Estas características individuais 
actuam sobre as capacidades para fazer face às exigências e sobre os recursos que o indivíduo 
procura mobilizar. Certas pessoas sentem-se mais aptas que outras para controlar a situação, 
mobilizar o suporte dos colegas e utilizar esse suporte de forma eficaz. Mas o lugar dos 
factores individuais no estudo do burnout é ainda um tema controverso. 
 
 
Figura 2: Quadro geral das investigações sobre burnout (Truchot, 2004) 
 
Factores individuais: 
- elevadas expectativas, 
- implicações, 
- tendências, 
- idade, etc. 
Factores interpessoais 
e organizacionais: 
- conflitos, agressões, 
- sobrecarga de trabalho, 
- conflito de papéis, 
- insegurança, etc. 
Disponibilidade dos recursos para 
fazer face (suporte social, etc.) 
Disponibilidade dos recursos para 
fazer face (suporte social, etc.) 
Factores que sugerem que estamos 
num sistema impessoal, desumano.
Falta de participação nas decisões, 
de reconhecimento, etc. 
Disponibilidade dos recursos para 
fazer face (suporte social, etc.) 
Factores que sugerem que somos 
pouco apreciados, pouco eficazes. 
Sobrecarga qualitativa. 
Poucas oportunidades de exercer 
as suas competências 
Ambiguidade de papéis, etc. 
Consequências: 
- individuais (perturbações 
psicológicas, físicas, etc.), 
































A literatura indica como mais determinantes o envolvimento, a coesão entre os 
colegas, o apoio do supervisor, a autonomia, a orientação para a tarefa, a pressão no trabalho, 
a clareza, a inovação, o controlo e o conforto físico (Correia, 1999); predominam ainda o 
excesso de trabalho, a falta de controlo sobre o mesmo, a ausência de recompensa, os 
problemas de relacionamento e de comunicação e, os conflitos entre os valores pessoais e os 
valores organizacionais (Maslach & Leiter, 1997). 
As pessoas não reagem simplesmente ao cenário de trabalho, em vez disso, levam 
consigo qualidades únicas para esta relação. Estes factores pessoas incluem variáveis 
demográficas, características estáveis da personalidade e atitudes relacionadas com o trabalho. 
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Como factores individuais antecedentes pode indicar-se o sexo, a idade, o estado civil, o 
número de filhos, a categoria profissional, o exercício de função (Correia, 1999), e, à parte 
destes, mas referida esporadicamente surge a variável nível de expectativas (Oliveira & 
Guerra, 2004). De todas as variáveis demográficas que foram estudadas, a idade é a que tem 
sido relacionada de forma mais consistente com o burnout. Nos trabalhadores mais jovens o 
nível de burnout é referido como sendo mais elevado do que nos trabalhadores acima dos 
trinta ou quarenta anos de idade. A idade é confundida com a experiência de trabalho, por isso 
o burnout aparece como sendo um risco maior no início da carreira. As razões para esta 
interpretação, segundo Maslach e colaboradores (2001) ainda não foram estudadas 
minuciosamente. Contudo, estes resultados devem ser vistos com cuidado devido ao problema 
do viés dos “sobreviventes”: aqueles que entram cedo em burnout nas suas carreiras são mais 
susceptíveis de abandonar o seu trabalho, deixando para traz os “sobreviventes” que 
consequentemente exibem níveis de burnout mais baixos. Tal com já foi referido, a relação 
entre a idade e antiguidade não está ainda bem esclarecida quanto à manifestação do síndrome 
de burnout, mas Maslach e Jackson em 1981 defenderam a ideia de que as pessoas mais 
jovens apresentam tendência para uma despersonalização mais marcada, enquanto os mais 
velhos acusam sobretudo insatisfação pessoal. A relação inversa entre burnout e a 
antiguidade, verificada em vários estudos, pode ser função, quer da idade quer do ambiente 
laboral, pois verificou-se que os trabalhadores que ingressam num ambiente laboral com 
elevado nível de stress, tendem a abandonar o trabalho por um período de tempo prolongado 
(Numerof, 1984). Os estudos de Seltzer e Numerof (1988) assinalam uma reacção linear 
positiva entre experiência e burnout. Os trabalhos de Golembiewski (1989), para além de 
encontrarem uma relação curvilínea, indicam que os indivíduos com menos de dois anos de 
antiguidade, têm baixos níveis de burnout. Cherniss (1993) defende uma relação negativa no 
que se refere à idade e à antiguidade, contudo, Matos e colaboradores (1999) não encontram 
nenhuma relação. 
No que diz respeito ao estado civil, os que não são casados (especialmente os homens) 
parecem ter mais propensão ao burnout comparativamente aos que são casados. Os solteiros 
parecem experienciar níveis de burnout ainda mais elevados do que os divorciados (Maslach 
et al., 2001). Outros estudos efectuados por Maslach (1982), Golembiewski e colaboradores 
(1986) e por Seltzer e Numerof (1988) confirmaram estes resultados: trabalhadores casados 
apresentam níveis de burnout inferiores aos níveis apresentados por solteiros. Assim, o 
casamento parece proporcionar apoio suficiente para baixar os níveis de burnout. Também 
Matos e colaboradores (1999) apoiam esta tendência, referindo que o apoio social, familiar e 
até religioso parece ter um efeito protector no desenvolvimento do burnout. 
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 A variável sexo não tem sido um forte preditor do burnout (apesar de alguns 
argumentos referirem o burnout como sendo uma experiência mais associada ao sexo 
feminino). Alguns estudos demonstram níveis de burnout mais elevados nas mulheres, outros 
apresentam scores mais altos nos homens, e outros não encontram diferenças no global. A 
única diferença consistente, ao nível do sexo é que os homens frequentemente pontuam mais 
na despersonalização (Maslach et al., 2001). Existe também, em alguns estudos, a tendência 
para as mulheres pontuarem ligeiramente mais alto na exaustão. Estes resultados podem estar 
relacionados com os estereótipos do sexo associados a determinados papéis, mas também 
pode reflectir a mistura do sexo com a profissão (ex: é mais provável os polícias serem 
homens e as enfermeiras serem mulheres). Para Maslach e Jackson (1981) as mulheres sofrem 
sobretudo de exaustão emocional, os homens de despersonalização e falta de realização 
pessoal. Golembiewski (1989) concluiu que as mulheres apresentavam níveis de burnout mais 
elevados do que os homens. Outros autores (Maslach & Jackson, 1979; Seltzer & Numerof, 
1988) não encontraram qualquer tipo de relação na variável sexo. Para Matos e colaboradores 
(1999) as mulheres tanto parecem lidar melhor com problema laborais, como apresentam 
níveis mais elevados de burnout. 
 Alguns estudos revelaram que sujeitos com elevado nível de habilitações académicas 
referiram maiores níveis de burnout do que trabalhadores com níveis académicos mais baixos 
(Maslach et al., 2001). Não é clara a forma como devemos interpretar estes resultados, uma 
vez que a educação é confundida com outras variáveis, tais como profissão e estatuto. É 
possível que pessoas com maiores habilitações académicas tenham trabalhos com maiores 
responsabilidades e maior stress; ou poderá ser o facto de que as pessoas com elevadas 
habilitações académicas tenham maiores expectativas para os seus trabalhos, e serão esses que 
sentirão mais exaustão se as suas expectativas não forem realizadas. 
 Vários traços de personalidade têm sido estudados na tentativa de descobrir que tipo 
de pessoas teria maior risco de experienciar o burnout. Segundo Maslach, Schaufeli e Leiter 
(2001), os sujeitos que revelam baixos níveis de vigor (envolvimento nas actividades diárias, 
sentido de controlo sobre os acontecimentos e abertura à mudança) têm resultados mais 
elevados de burnout, especialmente na dimensão da exaustão. Acrescentam ainda que o 
burnout é mais alto nas pessoas que apresentam um locus de controlo externo (atribuindo 
acontecimentos e realizações aos outros ou à sorte) ao contrário dos que têm um locus de 
controlo interno (atribuição às suas próprias capacidades e esforços). Resultados semelhantes 
têm sido referidos sobre estilos de coping e burnout. Os que estão em burnout lidam com 
acontecimentos stressantes de forma passiva e defensiva, enquanto os estilos de coping 
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activos e confrontativos estão associados com menor burnout. Noutras investigações, as três 
dimensões do burnout foram relacionadas com baixa auto-estima (Maslach et al., 2001). 
 As pessoas variam nas expectativas que levam para o seu trabalho, em alguns casos, 
essas expectativas são muito elevadas, quer em termos da natureza do trabalho (ex: excitante, 
desafiante, divertido) e a probabilidade de alcançar sucesso (ex: curar doentes, ser 
promovido). Quer tais expectativas sejam consideradas realistas ou irrealistas, uma hipótese 
tem sido apresentada é que são um factor de risco para o burnout. Presumivelmente, elevadas 
expectativas conduzem as pessoas a trabalhar duramente e a fazer demasiado, levando à 
exaustão e a eventual despersonalização quando os elevados esforços não produzem os 
resultados esperados. Segundo Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) esta hipótese tem recebido 
apoio empírico por parte de metade dos estudos realizados que referem a correlação 
enunciada. 
Como já referimos, as expectativas podem ser causas de risco de exaustão emocional. 
Grosch e Olsen (1994) referem, a propósito das diferentes necessidades de obtenção de 
reforços externos, que algumas pessoas optam por profissões de ajuda não só para ajudar os 
outros, mas também para conquistar o seu apreço. Por isso, se as expectativas face ao sucesso 
forem muito elevadas e irrealistas acabam por ter repercussões negativas ao nível da auto-
estima, aumentando o risco de burnout (Allen, 1979 cit. in Grosch & Olsen, 1994). Se é certo 
que determinadas características negativas da personalidade (falta de assertividade, baixa 
auto-estima, dependência, ausência de expectativas) estão associadas ao burnout, não é menos 
certo que características, em princípio positivas, são um óptimo caldo de cultivo para o 
mesmo (Oliveira & Guerra, 2004). Muitas vezes já se constatou que são os profissionais mais 
entusiastas, mais idealistas e com um maior nível de expectativas pessoais em relação ao 
trabalho, que têm uma maior facilidade de entrar no processo de burnout (Jiménez & Puente, 
1999). Para Jackson, Schwab e Schuller (1986) as expectativas de realização pessoal no 
trabalho são uma das características individuais que afecta o nível de burnout e, para Garcia 
(1990) “as expectativas profissionais são determinantes de risco emocional” (Correia, 1997, 
p.23), sendo consensual entre os autores que quando são irreais e pouco objectivas levam a 
um inevitável sentimento de fracasso e de inadequação e, a repercussões negativas a nível da 
auto-estima e da reduzida realização pessoal (Maslach & Jackson, 1981). Cherniss (1980) 
considera que a maior vulnerabilidade ao burnout surge nos primeiros anos de carreira, uma 
vez que é nestes que ocorre uma transição entre as expectativas idealistas desenvolvidas 
durante a formação e as práticas quotidianas do mundo real (Jiménez & Puente, 1999). 
O estudo realizado por Brattberg (2006) revela que não são só variáveis 
organizacionais que provocam stress e burnout; os conflitos em casa, problemas com os pais 
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ou companheiros, solidão e acima de tudo, problemas pessoais estão altamente 
correlacionados com ansiedade, depressão e burnout/exaustão emocional, mais do que 
problemas com o chefe ou colegas de trabalho. Na opinião de Marques-Teixeira (2002, p.4), 
“os recursos pessoais constituem uma fonte de suporte que aumenta a capacidade individual 
para lidar com os requisitos e as reacções ao ambiente de trabalho”. Hoje, constata-se que o 
conflito esfera profissional/esfera familiar gera burnout, tal como foi observado junto de 
diversos grupos, nomeadamente, enfermeiras (Burke & Greenglass, 2001), polícias (Burke, 
1993) e profissionais de agências de recrutamento (Demerouti, Bakker & Bulter, 2004). 
A literatura sustenta que os factores ambientais tendem a sobrepor-se aos factores 
individuais. No entanto, Marques-Teixeira (2002) acrescenta que convém não esquecer que os 
seus efeitos não têm sido sistematicamente estudados e, que é necessária a realização de 
trabalhos centrados na interacção entre factores individuais e factores ambientais no domínio 
do burnout. Jiménez e Puente (1999) referem ainda que o modelo interactivo do stress 
proposto por Lazarus e Folkman (1984) nos obriga a pensar que as características pessoais 
têm um papel igualmente importante no desenvolvimento do burnout. A avaliação de um 
agente stressor irá variar de indivíduo para indivíduo, pois alguns poderão ver nele um desafio 
permitindo exercer as suas competências, outros irão vê-lo como uma ameaça. Esta ideia vem 
sendo apoiada pelo modelo transaccional proposto por Cherniss (1980) que demonstra que 
não se pode separar o burnout do sistema de respostas de coping do próprio indivíduo e, pelo 
modelo de diagnóstico sobre as causas do burnout desenvolvido por Carroll e White (1982, 
cit. in Coreia, 1997) que considera que o que leva ao burnout é o impacto interactivo entre 
certos factores pessoais, o contexto da função e as características do meio (Correia, 1997). 
Apesar de os investigadores não se terem debruçado muito sobre a relação clima 
organizacional/burnout, os estudos de Hock (1988) encontram uma relação inversa entre 
burnout e a percepção de um clima organizacional adequado. Estes estudos dão consistência à 
opinião expressa por muitos teóricos que consideram o ambiente laboral, as características do 
posto de trabalho e outras variáveis organizacionais (tais como tomada de decisão, autonomia 
e comunicação) como aspectos importantes na génese do burnout. Segundo Maslach (1982) a 
quantidade e o grau de relacionamento com os utentes dos serviços de saúde, têm influência 
no risco de esgotamento e de burnout. Estes são directamente proporcionais ao tempo de 
duração e à intensidade das relações interpessoais. Frequentes solicitações de suporte 
emocional, contacto constante com pessoas com problemas graves, por vezes, em situações 
sociais e familiares complexas são alguns dos principais factores conducentes ao síndrome de 
exaustão, pela exigência e desgaste emocional que envolvem (Grosch & Olsen, 1994; 
Maslach & Jackson, 1984). Os sentimentos e a conduta dos utentes podem aumentar as 
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dificuldades na prestação de serviços. Frequentemente, os utentes, seus familiares e amigos, 
manifestam preocupação, ansiedade e receios perante o futuro próximo. Muitas vezes 
interpretam mal o que se lhes diz, mostram-se angustiados, queixam-se de forma insistente e 
constante, por vezes pouco cordata e até mesmo agressiva. Para além disso, é mais frequente 
ouvirem-se críticas e queixas relativamente à forma como os profissionais realizam o seu 
trabalho do que apreciações positivas, até porque o lado considerado positivo é o que é 
esperado, e faz parte das obrigações (Maslach & Jackson, 1981). 
 A liberdade e a capacidade para intervir no meio envolvente, sentindo que se pode 
controlar, ou pelo menos prever os acontecimentos, são importantes para o equilíbrio 
psicológico das pessoas e para a manutenção das suas expectativas. No entanto, no campo da 
saúde, são muitos os aspectos que escapam a essa possibilidade de controle ou 
previsibilidade, o que geralmente implica sofrimento físico e psicológico (Maslach & 
Jackson, 1981). O desgaste psicológico proveniente dessa falta de controle pode ainda ser 
resultado de factores muito variados que vão desde a dificuldade em estabelecer um 
prognóstico, à sabotagem do sucesso de uma determinada intervenção por parte dos utentes 
que não cooperam, recusando-se a seguir as prescrições. Pode também originar o referido 
desgaste, a incapacidade do sujeito de influenciar as decisões dos superiores pois são estes 
que determinam os tempos e as condições de trabalho (Maslach & Jackson, 1981). A ideia 
inicial de mitigar a dor, a tristeza e as variadas complicações que acompanham os problemas 
dos utentes, podem ser, por um lado, uma forte motivação, mas por outro, geradora de falsas 
expectativas de êxito tornando inevitável o fracasso. Também os procedimentos, técnicas e 
recursos existentes não são suficientes para controlar todo o tipo de problemas (de saúde, 
educação, etc), criando, por vezes, limitações às expectativas. 
 Na perspectiva de Numerof e Abrams (1984), a ausência de uma estrutura 
organizacional bem definida pode estar na origem de situações demasiado ambíguas que 
favorecem a génese do burnout. Uma estrutura organizacional muito rígida pode determinar 
níveis baixos de autonomia, que em contrapartida podem conduzir à instalação de um nível 
elevado de burnout (Golembiewski et al., 1986; Numerof, 1984). Um outro aspecto a ser 
considerado é a relação existente entre os gestores de topo e os subordinados. São muitos os 
autores que encontram uma relação inversa entre o apoio dos supervisores e o burnout 
(Constable & Russel, 1986; Golembiewski, 1989; Seltzer & Numerof, 1988). Os 
trabalhadores que não ocupam nem exercem funções de supervisão parecem ser mais 
sensíveis ao burnout do que os supervisores. Estes podem racionalizar de maneira adequada 
os problemas que afectam os trabalhadores que se encontram numa escala hierárquica mais 
baixa, que por sua vez, podem ser mais susceptíveis ao burnout por falta de apoio adequado 
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dos supervisores e/ou superiores hierárquicos (Numerof & Abrams, 1984). A conduta dos 
supervisores é considerada como um factor-tendência para que os membros de um mesmo 
grupo de trabalho tenham níveis semelhantes de burnout (Rountree, 1984). 
 O desempenho de papéis na organização é outro factor a ter em conta. Em qualquer 
grupo instituído (e o local de trabalho é um exemplo), a interdependência dos papéis regula as 
interacções, torna-as mais eficazes e mais previsíveis. Os papéis fornecem um quadro de 
referência comum que facilita as relações, limita a ambiguidade e os conflitos. As 
perspectivas interacionistas salientam que um papel nunca está totalmente fixado ou definido 
mas que é constantemente renegociado. É fácil constatar que duas pessoas que desempenham 
o mesmo papel não demonstram exactamente os mesmos comportamentos. A ambiguidade de 
papéis corresponde à falta de informações claras e consistentes acerca das tarefas a 
desempenhar, dos objectivos a atingir, da forma de realizar o seu trabalho, dos direitos, dos 
deveres, das responsabilidades ou dos procedimentos que permitem verificar se o trabalho foi 
bem realizado. O desempenho de determinado papel numa organização diz respeito ao 
aspecto formal e oficial do trabalho, ou seja, o que “devemos fazer” (Guillevic, 1991, p.61). A 
ambiguidade de papéis observa-se em vários contextos profissionais porque as tarefas 
prescritas são confusas e consequentemente geram incerteza (Truchot, 2004). Segundo este 
autor a ambiguidade também depende do estilo de liderança: se o superior hierárquico deseja 
manter o seu poder guardando informações, os trabalhadores não sabem quais os objectivos 
que são esperados, que prioridades devem ser privilegiadas e o desempenho do seu papel 
torna-se ambíguo. Por sua vez, o conflito de papéis provém de comportamentos e de metas 
contraditórias. Surge quando o trabalho está em oposição com os valores do indivíduo ou 
supõe realizar tarefas incompatíveis com eles. Pedir aos trabalhadores, o que actualmente é 
cada vez mais frequente, para simultaneamente trabalhar mais depressa e melhorar a 
qualidade da sua produção é um caso típico de conflito de papéis (Truhot, 2004). Huebner 
(1993, cit. in Truchot, 2001) refere um outro exemplo, o dos psicólogos escolares que são 
encorajados pelos seus superiores hierárquicos a recomendar os programas existentes para as 
crianças com deficiências, quando os programas mais apropriados são considerados 
demasiado dispendiosos. Quando as tarefas se sucedem sem serem previsíveis, quando se 
trabalha no interstício entre vários serviços ou níveis hierárquicos (as prioridades e exigências 
de uns sendo incompatíveis com as dos outros), está-se mais exposto ao conflito de papéis e 
às suas consequências. A ambiguidade de papéis, sobrecarga de funções e conflitos de papéis 
são as três variáveis situacionais mais estudadas em relação às consequências do burnout 
(Thompson et al., 2005). De acordo com Maslach, Schaufeli e Leiter (2001), existem estudos 
que evidenciam uma correlação consistente, entre moderada a elevada, relativamente ao 
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conflito de papéis e burnout. Para Kirk-Brown (1999, cit. in Thompson et al., 2005) a 
sobrecarga de funções e a ambiguidade de papéis, predizem a componente exaustão 
emocional do burnout. Outras exigências qualitativas do trabalho (tais como a severidade dos 
problemas dos clientes) têm apenas sido estudadas ocasionalmente, mas as correlações vão na 
mesma direcção (Maslach et al., 2001). 
Nos profissionais de saúde a ausência de critérios de sucesso (relacionada com 
ambiguidade e conflito de papéis) acontece quer em termos terapêuticos, quer em termos 
profissionais. A definição de sucesso terapêutico pode estar relacionada com as expectativas 
do sujeito face ao resultado da sua intervenção junto do utente e desta forma, fica também 
condicionada por aspectos subjectivos. O sucesso profissional está sobretudo ligado a uma 
definição clara do que é um comportamento profissional adequado e ao reconhecimento dos 
seus esforços de trabalho, ou seja, à avaliação que os outros fazem do seu desempenho das 
suas funções, o que é extremamente importante para a manutenção de uma auto-avaliação 
positiva (Maslach & Jackson, 1981). A existência de ambiguidade é determinante na tensão, 
ansiedade e insatisfação profissional vivenciadas, bem como na diminuição da performance, 
traduzida pelo sentimento de que não importa o quanto se investe no trabalho, pois o 
profissional nunca irá obter a retribuição e o reconhecimento adequado. Gera-se também 
tensão e ansiedade quando falta informação sobre os papéis laborais e quando existem 
disparidades entre as exigências do posto de trabalho e as convicções ou valores pessoais do 
indivíduo. São identificados dois tipos de informação associados ao burnout: a informação 
sobre a tarefa que se espera realizar e a informação sobre os resultados dessa tarefa 
(feedback). Existe evidência de que a exaustão emocional é mais elevada quando se recebe 
pouca informação sobre os resultados do trabalho (Maslach & Jackson, 1981). 
Um balanço de trabalhos actuais sugere que, globalmente, o conflito de papéis está 
mais associado à exaustão emocional e à despersonalização, enquanto a ambiguidade de 
papéis está mais ligada à realização pessoal. Shaufeli e Enzmann (1998, p.92) citam a 
hipótese, sustentada na Alemanha por Pfennig e Hüsch (1994) na qual uma meta análise 
demonstra que o conflito de papéis partilha 24% da variância com a exaustão emocional, 13% 
com a despersonalização e 21% com a realização pessoal. Por seu lado, a ambiguidade de 
papéis, partilha respectivamente 14%, 8% e 19% de variância com as três dimensões. Para 
Gil-Monte e Peiró (1999), estes resultados são, em parte, explicados pelo conteúdo dos itens 
do Maslach Burnout Inventory. O conflito de papéis parece estimular respostas mais 
emocionais (o que corresponde essencialmente à primeira dimensão do questionário, a 
exaustão emocional), enquanto a ambiguidade de papéis desencadeia respostas cognitivas, 
medidas principalmente pela realização pessoal. Estes resultados são confirmados por um 
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estudo que Gil-Monte e Peiró (1999) realizaram em trabalhadores de instituições para 
deficientes mentais na região de Valência. Paralelamente, Truchot e Geoffroy (2003, cit. in 
Truchot, 2004) obtiveram resultados muito próximos em França junto das profissões de ajuda. 
 Uma meta-análise realizada à partir de 21 estudos (num total de 37.623 participantes) 
indica que existe uma relação entre a amplitude do horário de trabalho e as medidas 
psicológicas utilizadas, mesmo que as correlações sejam moderadas (Sparks et al., 1997). 
Uma análise qualitativa suplementar de outros doze estudos vem sustentar a ideia que o 
aumento das horas realizadas é nocivo à saúde (Truchot, 2004). Contudo, é importante frisar 
que a relação amplitude de horário/saúde varia em função do grupo profissional, ou seja, em 
função da actividade profissional desempenhada. É evidente que longos horários não têm o 
mesmo significado segundo a penosidade ou a atractividade do trabalho. É, por conseguinte, 
difícil falar de amplitude de horário por si só, não se podendo dissociar do ritmo, conteúdo ou 
interesse do trabalho. Esta variável não é forçosamente um reflexo perfeito da sobrecarga de 
trabalho. Por exemplo, nos médicos franceses, o burnout não é influenciado pela amplitude de 
horário diário, mas é em parte influenciado pelo número de actos realizados (Truchot, 2004). 
Em contrapartida, para os trabalhadores dos correios holandeses, quando horas suplementares 
são realizadas sob pressão hierárquica, os resultados de cinismo são mais elevados se o seu 
trabalho é julgado pouco gratificante (Van der Hulst & Geurts, 2001). É provável que para 
médicos ou trabalhadores dos correios, a amplitude de horários não tenha o mesmo 
significado, não correspondendo ao mesmo sentimento de utilidade ou à mesma qualidade de 
exercício de competências. 
 O trabalho repetitivo revela-se também um factor indutor de stress na medida em que 
se torna limitativo, rotineiro e monótono, não constituindo um desafio para o trabalhador, nem 
exigindo da parte deste grandes conhecimentos nem competências (Mendes, 2005). Em geral, 
as investigações confirmam que as exigências do trabalho, o controle e o suporte social estão 
associados, de forma mais ou menos forte, às três dimensões do burnout. A relação entre as 
exigências e a exaustão emocional parece estar comprovada, pois foi observada junto de 
enfermeiras que trabalhavam nos cuidados intensivos (De Rijk et al., 1998), de trabalhadores 
em hospitais e clínicas (Landsbergis, 1998), de médicos franceses e romenos (Truchot & 
Kmiec-Bardu, 2004, cit. in Truchot, 2004) e de vários profissionais de ajuda, tais como 
assistentes sociais, terapeutas e psicólogos (Rafferty et al., 2001). Um estudo europeu 
conduzido em 13 países representantes de três grandes regiões da Europa (oeste, sul e este) 
revela uma ligação constante entre exigências e exaustão emocional nos professores 
(Verhoeven et al., 2003). A influência das exigências na despersonalização varia de estudo 
para estudo, e Truchot (2004) afirma que tal se deve ao facto de os investigadores testarem 
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habitualmente um efeito directo entre as variáveis do modelo e as dimensões do burnout. 
Supõem que quanto maiores forem as exigências, maiores serão os resultados da exaustão e 
da despersonalização e menor será o resultado da realização pessoal. No entanto, é provável 
que em algumas profissões, fracas exigências possam contribuir para o desinteresse pelo 
trabalho e clientes, e originar de igual forma despersonalização ou cinismo, tanto quanto 
elevadas exigências. O mesmo autor refere que a realização pessoal parece ser a dimensão 
menos sensível às exigências. Em algumas profissões, nomeadamente, médicos, as exigências 
contribuem para aumentar esta dimensão. Segundo o estudo que Truchot realizou em 2001, as 
elevadas exigências representam, neste grupo profissional, a ocasião para exercer e fazer valer 
as suas competências, e reforçar a sua auto-estima e sentimento de auto-eficácia. 
 Em 2004, Bakker, Demerouti e Verbeke conduziram um estudo que abrangia 
trabalhadores de diversos sectores (indústria, construção, comércio, restauração, transportes, 
banca, comunicação, função pública, saúde, educação, entre outros), e cujos resultados 
evidenciaram que os antecedentes mais importantes da componente exaustão emocional eram 
as exigências do trabalho (pressão no trabalho e exigências emocionais) e que os recursos no 
trabalho (autonomia e suporte social) eram importantes predictores da despersonalização. Um 
ano mais tarde, Bakker, Demerouti e Euwema (2005) vieram reforçar estas conclusões, 
afirmando que os recursos existentes no trabalho desempenham um papel importante para 
amortecer o impacto das exigências do trabalho no burnout. Constataram que quando as 
exigências do trabalho (tais como sobrecarga de trabalho, exigências emocionais e físicas e a 
interferência trabalho-casa) são elevadas e os recursos no trabalho são pobres 
(nomeadamente, autonomia, suporte social, qualidade da relação com o superior e feedback 
do desempenho) verificam-se níveis de burnout mais elevados.  
 Segundo Maslach, Schaufeli e Leiter (2001), as exigências quantitativas do trabalho 
(ex: demasiado trabalho para o tempo disponível) têm sido estudadas por muitos 
investigadores do burnout, e os resultados suportam a noção geral de que o burnout é uma 
resposta à sobrecarga. A experiência da sobrecarga de trabalho e a pressão do tempo estão 
fortemente e consistentemente relacionadas com o burnout, particularmente a dimensão da 
exaustão. Este padrão verifica-se quer nos auto-relatos de tensão experienciada quer nas 
medidas mais objectivas de exigência (tais como o número de horas de trabalho e o número 
de clientes). Em adição aos estudos sobre a presença de determinadas exigências no trabalho, 
os investigadores têm estudado a ausência de recursos no trabalho. Os recursos que têm sido 
maioritariamente alvo de estudo são o suporte social, e existe agora uma forte e consistente 
parte das evidências que referem que a falta de suporte social está relacionada com o burnout 
(Maslach et al., 2001). A falta de suporte por parte dos directores é especialmente importante, 
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até mais do que o suporte dos colegas segundo estes autores. Outro conjunto de recursos no 
trabalho tem a ver com a informação e controlo. A falta de feedback está consistentemente 
relacionada com as três dimensões do burnout, e o burnout é mais elevado em pessoas que 
têm pouca participação na tomada de decisões. Da mesma forma, a falta de autonomia está 
correlacionada com o burnout, embora a força da relação seja mais fraca (Maslach et al., 
2001). 
 As investigações anteriores tendem a focar-se no contexto imediato no qual o trabalho 
ocorria, quer fosse o trabalho da enfermeira com o doente no hospital ou o trabalho do 
professor com os alunos na escola. Contudo, este trabalho desenrola-se frequentemente dentro 
de uma organização mais vasta que inclui hierarquias, normas de actuação, recursos e 
distribuição de espaço. Todos estes factores podem ter um grande alcance e influência 
persistente, particularmente quando violam expectativas básicas de justiça e equidade. 
Consequentemente, o foco contextual tem sido alargado para incluir o ambiente 
organizacional e administrativo no qual o trabalho ocorre. Segundo Maslach, Schaufeli e 
Leiter (2001), este foco tem realçado a importância dos valores implícitos no processo e 
estruturas organizacionais, e o modo como esses valores moldam a relação emocional e 
cognitiva que as pessoas desenvolvem com o seu trabalho. O contexto organizacional é 
também moldado por forças sociais, culturais e económicas. Recentemente, as organizações 
têm sofrido mudanças, tais como redução de dimensão e fusões, que têm tido efeitos 
significativos na vida dos trabalhadores. Isto é talvez mais evidente nas mudanças ao nível do 
contrato psicológico – as crenças no que o trabalhador é obrigado a dar baseado em promessas 
percepcionadas de uma troca recíproca (Rousseau, 1995). Actualmente, é esperado que os 
trabalhadores dêem mais em termos de tempo, esforço, competência e flexibilidade, enquanto 
recebem menos em termos de oportunidades na carreira, duração do emprego, segurança no 
trabalho, entre outros. A violação do contrato psicológico é susceptível de produzir burnout 
porque corrói a noção de reciprocidade, que é crucial na manutenção do bem-estar (Maslach 
et al., 2001). 
 É suposto as pessoas ajustarem-se às exigências deste “novo mundo” e descobrir como 
viver nele. Mas quando o abismo entre as pessoas e as exigências do trabalho são grandes, o 
progresso pode acarretar um elevado preço humano. Assim, Maslach e Leiter (1997), no seu 
livro, debruçaram-se sobre o porquê do burnout prosperar e apontam algumas razões que 
estão na base do crescimento deste síndrome:  
- a sobrecarga de trabalho, o ter que fazer muito em pouco tempo e com poucos 
recursos. Não é uma questão de esticar para encontrar novos desafios mas de ir além dos 
limites humanos. O andamento aumenta à medida que as pessoas optam por um segundo 
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emprego ou uma actividade extra (não oficial) na tentativa de enfrentar a pressão financeira e 
manter as suas opções de trabalho em aberto. Assim, a sobrecarga de trabalho aumenta à 
medida que o ritmo de trabalho aumenta. O andamento rápido prejudica a qualidade, quebra 
as relações interpessoais, destrói a inovação e causa o burnout.  
- a falta de controlo sobre o seu trabalho é outro indicador importante, já presente nas 
expectativas e aspectos stressantes dos gestores (no estudo de Pines & Aronson, 1989, acima 
mencionado). As pessoas querem ter a oportunidade de fazer escolhas e tomar decisões, de 
usar a sua capacidade para pensar e resolver problemas, e ter entrada no processo para 
alcançar os resultados pelos quais será tido como responsável. Existe uma grande diferença 
entre ser responsável e ser constrangido por regras rígidas e uma monitorização apertada, 
pois, transmite a mensagem que a pessoa não é de confiança, que não se respeita a sua 
capacidade de decisão, e que é incapaz de fazer por ele próprio.  
- a falta de recompensa pela sua contribuição no trabalho é outra má combinação entre 
o emprego e a pessoa. Quando não se obtém reconhecimento, ambos, trabalho e trabalhador 
são desvalorizados. O mais devastador para os trabalhadores, contudo, é a perda da sua 
recompensa interna, que surge quando a pessoa tem orgulho em fazer algo de importância e 
valor para os outros e de o fazer bem.  
- a falta de comunidade resulta de quando a pessoa perde uma ligação positiva com os 
outros no contexto de trabalho. As pessoas desenvolvem-se em comunidade e funcionam 
melhor quando os elogios, o conforto, a alegria e o humor são partilhados com outras pessoas 
de quem gostam e respeitam. Mas às vezes o trabalho isola as pessoas, pois podem estar 
fisicamente separadas, podem passar a maior parte do seu tempo com computadores, ou 
simplesmente estar demasiado ocupadas para estarem juntas. Às vezes a tecnologia torna os 
contactos sociais impessoais. Às vezes o trabalho tem um efeito de arrefecimento sobre o que 
as pessoas podem dizer ou fazer por causa de proibições explícitas ou implícitas. Contudo, o 
que é mais destrutivo para o sentido de comunidade é um conflito crónico ou por resolver. O 
conflito infunde o contexto de trabalho com frustração, raiva, medo, ansiedade, desrespeito e 
desconfiança. Destrói o suporte social e diminui a probabilidade das pessoas se entre-
ajudarem em momentos difíceis.  
- a falta de justiça no contexto de trabalho é outra má junção entre a pessoa e o 
contexto de trabalho. A justiça no contexto de trabalho significa que as pessoas mostram 
respeito e que o seu valor pessoal é confirmado. O respeito mútuo entre as pessoas que 
trabalham juntas é o fundamento de qualquer sentido de comunidade. Perde-se a confiança 
numa organização que não demonstra justiça, porque implica que os que tem autoridade não 
são honestos e não respeitam as pessoas. A injustiça é mais evidente durante os processos de 
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avaliação e de promoção. Mas no dia-a-dia as interacções também podem ser injustas, 
quando, por exemplo, as pessoas são responsabilizadas por algo que não fizeram. 
- o conflito de valor ocorre quando existe uma inadequada união entre as exigências do 
trabalho e os princípios pessoais do indivíduo. Em alguns casos um trabalho pode levar uma 
pessoa a fazer coisas que não são éticas e que vão contra os seus valores pessoais. Por 
exemplo, um trabalhador pode ter de mentir de modo a fazer uma venda, ou encobrir um erro. 
Em demasiadas situações, os trabalhadores operam num meio maquiavélico, onde os fins 
justificam os meios. A subsequência erosão moral pode ser elevada. As pessoas fazem o seu 
melhor quando acreditam no que estão a fazer e quando mantêm um certo orgulho, 
integridade e auto-respeito (Maslach & Leiter, 1997). 
 No contexto económico actual, novos factores psicossociais se acrescentam aos que 
tradicionalmente representam fontes de stress e de burnout. Um ritmo de trabalho intenso, um 
posto de trabalho mal definido, exigências contraditórias entre trabalho e vida privada são 
apenas alguns dos exemplos. A estas adicionam-se as recentes mudanças da natureza e do 
conteúdo do trabalho, pois as evoluções técnicas tornaram o contexto de trabalho 
frequentemente mais abstracto e cada vez mais despojado da sua dimensão relacional. Tal 
como Truchot (2004) salienta, a mundialização da economia faz pesar sobre os trabalhadores 
uma forte exigência de flexibilidade dos horários sem garantir que o emprego será perene. 
Pelo contrário, assiste-se a uma maior precariedade e estas novas condições de trabalho têm 
como consequência que muitos trabalhadores tenham percepcionado uma perda gradual do 
controlo que exerciam sobre as suas vidas de trabalho (Sparks et al., 2001). Estas variáveis 
contribuem para delinear o ambiente de trabalho e são factores de burnout. 
 Tendo abordado o burnout e a sua relação com a satisfação no trabalho, apresentamos 





















Neste capítulo pretendemos analisar o aparecimento e as manifestações do burnout em 
diversas profissões, descrevendo alguns estudos empíricos. Apesar de se falar muito deste 
fenómeno associando-o às profissões de ajuda, iremos constatar neste capítulo que o burnout 
é transversal a uma série de profissões. Depois de uma introdução geral, começaremos por 
abordar um conjunto variado de profissões, para em seguida nos debruçarmos sobre as 
profissões ligadas à saúde, já que o nosso estudo empírico se inclui nesta área.   
 
1. Introdução 
 O tipo de vida de uma pessoa, a sua profissão, família, relações sociais, pensamentos e 
expectativas, determinam em grande parte as exigências a que se verá submetida e, o maior ou 
menor grau de aparecimento de situações de stress (Labrador, 1992). De todos estes aspectos, 
e dadas as características absorventes e imperativas das sociedades actuais, a vida profissional 
é aquela que apesar de poder ser uma fonte se satisfação e prazer, assume com maior relevo o 
papel de fonte stressora (Oliveira & Guerra, 2004). Deste modo, como indicam Ferreira e 
Ribeiro (2000, cit in Mendes, 2005), o trabalho concorre para um maior ou menor nível de 
saúde da pessoa, uma vez que pode proporcionar um elevado nível de sucesso e de satisfação, 
ou pelo contrário, desespero, frustração e stress. Neste caso, a vida profissional contribui 
decisivamente para que as pessoas se tornem física, psicológica e espiritualmente exaustas 
(Maslach & Leiter, 1997).  
Tem havido mudanças importantes no contexto de trabalho e na natureza dos 
empregos. Na opinião de Maslach e Leiter (1997), o contexto de trabalho, é hoje um ambiente 
frio, hostil e exigente tanto economicamente como psicologicamente. As pessoas estão 
emocionalmente, fisicamente e espiritualmente exaustas. A alegria do sucesso e a emoção de 
realização são cada vez mais difíceis de alcançar. As pessoas estão a ficar despersonalizadas e 
guardam as suas distâncias, tentando não se deixar envolver demasiado. Este fenómeno 
representa um retrocesso no caminho para uma vida e um trabalho melhor (Maslach & Leiter, 
1997). Segundo Pines e Aronson (1989), o burnout envolve a dolorosa sensação de que se 
falhou (na tentativa de formar um mundo melhor, na ajuda aos necessitados, em ter impacto 
na instituição) que todos os nossos esforços foram para nada, que já não temos a energia 
necessária para fazer o que tínhamos prometido a nós próprios fazer, já que não temos mais 
nada a dar... Este sentimento faz-nos sentir que toda a nossa vida não teve propósito. Neste 
sentido, o burnout representa a falha do trabalho enquanto solução para o dilema existencial. 
O burnout não é um fenómeno isolado que caracteriza um número limitado de indivíduos. 
Muito pelo contrário, ocorre frequentemente numa vasta variedade de pessoas, especialmente 
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naqueles que trabalham com pessoas, em quase todo o tipo de prestação de serviços e em 
todos os níveis de gestão (Pines & Aronson, 1989). O burnout tem efeitos psicológicos 
prejudiciais e é um factor importante para a baixa auto-estima, absentismo, indolência e 
“turnover” no emprego. Também tem um papel importante na gestão deficiente e na 
inadequação da prestação de serviços na saúde, educação e de cuidados (Pines & Aronson, 
1989), impedindo nestas profissões de ajuda os desafios emocionais de trabalhar intensamente 
com outras pessoas, quer no papel de cuidador quer de professor (Maslach et al., 2001). O 
burnout é principalmente predito pelas exigências do trabalho mas também pela falta de 
recursos no trabalho (Schaufeli & Bakker, 2004). 
As pessoas que têm burnout desenvolvem um auto-conceito negativo e uma atitude 
negativa para com o emprego. O seu interesse e sentimentos para com as pessoas com quem 
trabalham torna-se entorpecido e frequentemente passam a tratar os clientes, colegas ou 
subordinados de forma hostil, com desapego e sem cuidado algum (Pines & Aronson, 1989). 
Já Vaz Serra (1999) salientava que o stress intenso interfere com o desempenho da pessoa e 
faz com que o comportamento observável passe de adequado a inadequado. Também o 
burnout pode ser muito dispendioso, desperdiçando o treino daqueles que abandonam o 
emprego, e em termos do preço psicológico pago pelos trabalhadores que ficam. É 
dispendioso para as instituições em termos da perda de talentos, baixo desempenho, e é 
dispendioso para os trabalhadores, clientes e pacientes. Como consequência do burnout, 
esperam mais, para receber menos atenção e preocupação. A qualidade da atenção que 
recebem é mais pobre e a experiência de a obter pode ser humilhante (Pines & Aronson, 
1989). Tragicamente, o burnout atinge precisamente os indivíduos que eram mais idealistas e 
entusiastas. Por outras palavras, se um indivíduo vai para uma profissão com uma atitude 
despreocupada, é pouco provável que desenvolva burnout, mas aqueles que vão para a 
profissão com um forte desejo de se dar aos outros (e sentem que realmente podem ajudar, 
motivados e idealistas durante os primeiros anos da profissão) serão mais susceptíveis de 
experienciar burnout (Pines & Aronson, 1989). Segundo Schaufeli e Bakker (2004) o 
compromisso com o trabalho é visto como o positivo antípoda do burnout, ou como Maslach 
e Leiter (1997, p.34) referem “energia, envolvimento e eficácia – estes são os opositores 
directos das três dimensão do burnout”. 
Em 1974, no artigo “Staff Burn-out” do Journal of Social Issues, Freudenberg dizia 
que o burnout pode manifestar-se de muitas e diferentes formas, e que varia de sintoma e grau 
consoante a pessoa. Usualmente ocorre um ano após se ter começado a trabalhar. A 
Freundenberg seguiram-se outras pesquisas que vieram demonstrar que o burnout pode 
facilmente ocorrer em muitas outras profissões, a saber médicos e enfermeiros, psicólogos e 
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psiquiatras, trabalhadores de saúde mental, conselheiro de carreira, advogados, polícias e 
professores. Estas ocupações requerem trabalho intenso e muito próximo com pessoas com 
problemas físicos, psíquicos e/ou de cariz social. Estas tarefas, muitas vezes embaraçantes ou 
transtornantes são executadas por serviços humanos preparados no sentido de ajudar, o que 
pode produzir potencialmente exaustão emocional que o profissional de ajuda deve superar se 
está a exercer o seu trabalho (Maslach & Jackson, 1981). Durante a década de 80 o interesse 
pelo síndrome de burnout cresce vertiginosamente, centrando-se a atenção dos investigadores 
principalmente em psiquiatras, psicoterapeutas, professores, trabalhadores sociais e 
trabalhadores de saúde. Mais tarde (Maslach et al., 2001), as investigações expandiram o seu 
foco para outras profissões que incluem o contacto com pessoas, mas nas quais o contacto ao 
nível das exigências das relações era menor (ex: gestores), e eventualmente alguns estudos 
utilizaram profissões nas quais o contacto com pessoas não era relevante (ex: programadores 
de computadores). O motivo de interesse pelo estudo deste tema é justificado pela repercussão 
do burnout sobre o funcionamento organizacional, a qualidade de vida laboral e a qualidade 
de vida individual. Por outro lado, é necessário referir que o síndrome de burnout apesar de 
surgir como resposta ao stress laboral crónico, desenvolve-se segundo um processo contínuo 
de desajuste entre as estratégias que o indivíduo usa para lidar com o stress (estratégias de 
coping) e as exigências do trabalho. As estratégias de coping actuam como mediadoras entre o 
stress percebido e as suas consequências (Ramos, 1999). Pines e Aronson (1989) referem que 
profissionais como médicos dentistas, gestores, professores e trabalhadores independentes, 
tipicamente relatam períodos de tempo mais longos (quatro a cinco anos) antes dos primeiros 
sintomas de burnout. Na última década, as investigações têm demonstrado que o âmago das 
dimensões do burnout (exaustão e despersonalização no trabalho) podem ser observadas em 
qualquer grupo profissional (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2002; Demerouti et al., 2001; 
Leiter & Schaufeli, 1996). 
O síndrome de burnout, como já referimos, pode ter graves consequências, quer para o 
sujeito, quer para a organização onde o indivíduo desempenha as suas funções. Pode afectar a 
saúde física e mental do indivíduo, desencadeando alterações psicossomáticas ou 
somatizações (enxaquecas, problemas gastrointestinais, pressão arterial elevada, tensão 
muscular e fadiga crónica) e mesmo estados ansiosos, depressivos, e distúrbios do sono, 
problemas de relacionamento familiar e social. A organização pode ser afectada na medida 
em que o profissional com burnout tem pouco rendimento, diminuição de tempo e energia 
dispendida, o que desencadeia uma deterioração da qualidade assistencial ou do serviço, 
absentismo laboral, rotações excessivas, vontade de desistir do emprego, diminuição da 
criatividade e desaparecimento do orgulho de exercer aquelas funções, ou até o abandono do 
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posto de trabalho, da própria organização e da profissão (Gomes, 1998; Maslach, Jackson & 
Leiter, 1996; Ramos, 1999). Nesta linha de ideias, Schaufeli e Bakker (2004) verificaram no 
seu estudo que o burnout está relacionado com problemas de saúde bem como intenções de 
“turnover”. Pines (1993) menciona que qualquer pessoa se pode sentir em stress. Porém o 
burnout só é experimentado por aqueles indivíduos que entram para as suas carreiras com 
ideais elevados, motivação e investimento pessoal e que depois se sentem defraudados nos 
seus objectivos. Refere que aqueles que iniciam uma carreira por ter apenas dinheiro ao fim 
do mês podem constituir-se vítimas de stress mas não são atingidos por burnout. Esta situação 
costuma decorrer de um ambiente de trabalho em que o que se faz é depreciado e em que há 
igualmente conflitos com colegas. Pines salienta que uma pessoa pode sobreviver num 
emprego exigente e com stress desde que sinta que o seu trabalho é significativo e apreciado. 
Entre as profissões que evidenciam elevado nível de stress encontram-se os jornalistas, 
controladores aéreos, executivos, professores, médicos, enfermeiros, assistentes sociais, 
polícias, advogados, políticos, guardas prisionais, entre outros (Ramos, 1999). 
Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) referem uma abordagem conduzida no sentido de 
verificar a prevalência do burnout em diferentes profissões, tal como são definidas no seu 
perfil nas três dimensões. Uma comparação foi realizada para os perfis de burnout em 
profissões de cinco sectores (ensino, serviço social, medicina, saúde mental e forças policiais) 
em dois países (Estados Unidos da América e Holanda) e os resultados revelaram perfis 
similares nas profissões em ambos os países (Schaufeli & Enzmann, 1998, cit. in Malach et 
al., 2001). Os perfis das forças policiais (policiais e guardas prisionais) foram caracterizados 
por elevados níveis de despersonalização e baixa realização pessoal e baixos níveis de 
exaustão. Os professores caracterizaram-se pelo mais alto nível de exaustão, mas as outras 
dimensões ficaram próximas da média nacional. A medicina, em ambos os países, foi 
caracterizada por níveis um pouco mais baixos de exaustão e despersonalização, e por níveis 
ligeiramente mais elevados de baixa realização pessoal. Contudo, o perfil dos profissionais 
dos serviços e de saúde mental diferem nos países, nos E.U.A. o nível de despersonalização 
nos serviços sociais era relativamente alto, enquanto na Holanda estavam na média. Os 
profissionais de saúde mental nos E.U.A. experienciavam níveis de exaustão e 
despersonalização mais baixos, mas na Holanda estes níveis eram elevados. Tais perfis 
sugerem que existem características importantes destas profissões que afectam a experiência 
do burnout nestes profissionais. Contudo, estes resultados precisam ser analisados com algum 
cuidado, pois há outros factores que podem estar envolvidos. Por exemplo, existe uma maior 
heterogeneidade de profissões em alguns sectores comparativamente a outros, por 
conseguinte, a globalidade dos perfis pode estar a mascarar diferenças importantes. Além 
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disso, confundem variáveis com algumas profissões, como por exemplo, os homens 
predominam nas forças policiais, e a despersonalização é usualmente elevada no sexo 
masculino. Apesar destas diferenças na média, o ponto mais digno de nota é que os padrões 
básicos do burnout são basicamente similares nos dois países (Maslach et al., 2001). 
Como já foi frisado as reacções de algumas pessoas ao burnout, são essencialmente 
somáticas, mas para outros podem ser reacções mais emocionais. Mas para que esta 
experiência seja rotulada de burnout (Pines & Aronson, 1989) tem que possuir um certo grau 
das três componentes (exaustão física, emocional e mental). Apenas alguns destes sintomas 
podem servir como sinais de alerta. Eles são a indicação de que é tempo de examinar e avaliar 
as nossas prioridades no trabalho e em casa, o stress do meio que nos rodeia, e a adequação 
das nossas estratégias de coping. 
Efectuadas estas considerações globais, passaremos, de seguida, a analisar alguns dos 
estudos realizados sobre diversas profissões, consideradas de elevado stress, pelo meio em 
que se desenvolvem ou pelas exigências a que estão associadas. 
 
 
2. Burnout em várias profissões 
 Iremos considerar diferentes profissões, desde a área da educação à do serviço social 
ou da gestão. 
 
2.1. Polícias 
Ser polícia é uma profissão altamente stressante, é dominada por homens, requer 
trabalho por turnos, e envolve a exposição a operações angustiantes bem como agentes 
stressores organizacionais (Thompson et al., 2005). Em 1978 Maslach salienta a importância 
do stress resultante dos contactos interpessoais e incapacidade de lidar com o stress emocional 
crónico induzido pelo meio de trabalho. O policiamento é caracterizado por interacções em 
que os profissionais têm que lidar com pessoas e os seus problemas, especialmente situações 
com uma carga emocional; em que os agentes stressores são, nomeadamente, abuso do 
público, exposição ao trauma e situações emocionalmente stressantes tais como informar a 
pessoa da morte de um parente (Thompson et al., 2005). Em 1979 Maslach e Jackson 
realizaram um estudo em polícias, tendo identificado os mesmos sintomas, salientando ainda 
a diminuição de produtividade no trabalho e sentimentos negativos em relação ao próprio e 
aos outros. Segundo Mendes (2005), os profissionais de polícia têm interacções de curta 
duração, embora intensas e em contextos de conflito o que os inclui no grupo de risco de 
desenvolverem burnout. Esta realidade não pode ser descurada porquanto algumas das 
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sintomatologias específicas desta perturbação podem influir quer no desempenho individual, 
quer nos interesses gerais. Por exemplo, a insónia ou a diminuição de atenção, para além de 
causar alterações comunicacionais, pode alterar também as performances de tiro (Scanff & 
Taugis, 2002, cit. in Mendes, 2005). Um outro autor (Anshel et al., 1997) considera que a 
profissão policial é uma das cinco profissões mais stressantes do mundo. Estudando a Polícia 
australiana verificou que os polícias apresentavam várias das sintomatologias associadas ao 
stress, nomeadamente uma alta incidência de doenças, absentismo, burnout e reforma 
prematura. Encontrou também frequentes e graves perturbações psicológicas e físicas nos 
agentes, especialmente os mais novos (dos 25-39 anos), que sofriam (em especial no 
primeiros anos de vida profissional), maior desgaste face aos colegas mais velhos e mais 
experientes. 
Michinov (2005) comparou agentes policiais franceses com agentes das alfândegas, 
avaliando o sentido de realização pessoal no trabalho através da despersonalização e da 
realização auto-dirigida, bem como do sentimento social percebido. Refere que aqueles que 
frequentemente se comparam positivamente parecem gerar um maior nível de controlo 
percebido e, consequentemente, estão mais satisfeitos e sentem-se menos stressados no 
trabalho, pois ao pensarem positivamente desenvolvem maior controlo percebido e reacções 
psicológicas positivas. Concluiu que os agentes de polícia são mais vítimas de burnout do que 
os outros funcionários, estando a despersonalização ligada ao sentido da comparação e ao 
controlo percebido. Ou seja, quanto menos os agentes de polícia se auto-comparam 
positivamente, mais a sua atitude para com os civis é cínica e menos eles acreditam que têm 
controlo sobre a situação que enfrentam. 
Pines e Keinan (2005) levaram a cabo um estudo em polícias israelitas, com o 
objectivo de evidenciar que apesar do stress e o burnout serem ambas respostas adversas aos 
factores stressantes do trabalho, parecem ter diferentes antecedentes, correlações e 
consequências. Os resultados salientaram que os factores stressantes do trabalho (assumiram-
se como sendo variáveis antecedentes) estavam correlacionados de forma mais elevada com o 
stress do que com o burnout enquanto a importância do trabalho (assumiu-se como sendo uma 
variável interveniente) estava mais correlacionada com o burnout do que com o stress. O 
burnout estava mais correlacionado do que o stress, com variáveis tais como insatisfação 
laboral, desejo de abandonar o trabalho, sintomas físicos e emocionais, e níveis 
percepcionados de performance. Outro estudo, desta vez com polícias holandeses, evidenciou 
que o equilíbrio entre as exigências da função e as recompensas (que podem ser de carácter 
tangível como salário ou bónus, mas podem ser também imateriais, como o reconhecimento 
do superior ou do público) eram predictivas do burnout (em especial ao nível da exaustão 
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emocional e da despersonalização). Concluíram que o aumento da exaustão emocional e a 
despersonalização correspondem a menor iniciativa e menor domínio nos conflitos, 
provocando um desempenho profissional debilitado (Euwema et al., 2004). 
Encontramos ainda um estudo que visava testar se o stress no trabalho afecta o 
funcionamento das mulheres polícias no seu ambiente familiar, através da componente 
exaustão emocional. Alguns estudos referem uma maior susceptibilidade das mulheres ao 
stress no trabalho e ao burnout, favorecendo a transmissão do stress para o contexto familiar 
(Grzywacz et al.,2002), e referindo as mulheres mais stress no trabalho do que os homens 
(Etzion, 1984; Jones & Fletcher, 1993) e mais burnout (Etzion, 1984; Westman & Etzion, 
1995). Porque as mulheres carregam a gestão emocional dos papéis para a família (Wharton 
& Erikson, 1993, cit. in Thompson, 2005), a sua exaustão emocional e humor negativo pode 
ser em parte reflectido nas dinâmicas familiares, nomeadamente nos conflitos familiares. 
Consistente com a sugestão que a exaustão emocional pode ser um mecanismo pelo qual o 
stress no trabalho se infiltra na família, Cordes e Dougherty (1993) afirmam que os indivíduos 
que experienciavam burnout sofriam consequências interpessoais tais como afastamento, 
incapacidade de mudar as interacções usadas no contexto de trabalho, para outras formas mais 
apropriadas no contexto familiar, e impacto negativo na vida pessoal e familiar. Uma vez que 
o instrumento usado foi o Maslach Burnout Inventory, que inclui itens referenciando o 
cansaço e o esgotamento, é provável que tais sentimentos afectem as interacções das mulheres 
polícias com os membros da sua família, potencialmente reflectindo-se nas experiências 
familiares de conflito e/ou sentimentos de coesão. Thompson e colaboradores (2005) 
verificaram que o apoio fornecido no trabalho pelos superiores (mas não colegas) era preditor 
da redução do papel dos agentes stressores e da exaustão emocional, e da melhoria da 
percepção sobre o funcionamento familiar (coesão e conflito). Pode ser o caso de se os 
supervisores são capazes de clarificar os papéis ou reduzir a carga de trabalho, os níveis do 
papel do stress percepcionado são reduzidos (Ray & Miller, 1994). Tal com já havíamos 
mencionado, o suporte no contexto de trabalho têm impacto no bem-estar dos trabalhadores 
(Moyle, 1998) e reduz as consequências negativas relacionadas com o trabalho, tais como o 
stress (Etzion, 1984), saúde e insatisfação profissional (Moyle, 1998). 
 
2.2. Guardas prisionais 
Numa revisão da literatura baseada em 43 investigações de nove países em guardas 
prisionais (Shaufeli & Peeters, 2000), emergiram como principais reacções ao stress a 
alienação (englobando-se aqui sentimentos de isolamento, auto-indiferença, falta de força e 
impotência), cinismo, tédio, insatisfação laboral e burnout. Foram salientados os seguintes 
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agentes stressores: falta de variedade nas tarefas, relações com os colegas e supervisores, falta 
de autonomia, ausência de feedback, ambiguidade ou conflito de papéis, falta de poder de 
decisão e de oportunidades de influência nas decisões à nível institucional, condições de 
trabalho, sobrecarga de trabalho e horários por turnos, elevada pressão no emprego e 
acontecimentos stressantes vivenciados no contexto de trabalho, progressão na carreira e falta 
de uma rede de apoio. Todos estes agentes são comuns os diversos estudos realizados com 
guardas profissionais (Shamir & Drory, 1982; Cullen et al., 1990; Grossi & Berg, 1991; 
Morrison et al.,1992; Schaufeli et al., 1994; Pollack & Sigler, 1998, todos cit. in Schaufeli & 
Peeters, 2000). 
As expectativas idealistas e as aspirações nobres do início são vistas como fontes em 
construção de futuras frustrações e por isso como principais causas de burnout na opinião de 
Shaufeli e Peeters (2000). Como já referimos, no modelo de desilusão progressiva do burnout 
de Edelwich e Brodsky são distinguidas quatro fases: entusiasmo, estagnação, frustração e 
apatia. Ora o processo de burnout segundo este modelo coincide de forma muito próxima com 
as observações da progressão típica na carreira dos guardas prisionais. Citando directamente 
as palavras de Wicks (1980 cit. in Schaufeli & Peters, 2000, p.22) “vê-los entrar para a prisão 
pode ser uma experiência e tanto. A esperança nos seus rostos, a ansiedade positiva da sua 
maneira de andar, motivados – no início tudo isso está presente. Depois lentamente e quase 
metodicamente, o sorriso desvanece, as expectativas atrofiam e o desejo de actuar de forma 
positiva sucumbe à fantasia da fuga das realidades da vida”. Isto vem de encontro às 
evidências de Shamir e Drory (1982, cit. in Schaufeli & Peeters, 2000) que referem que a 
maioria do “turnover” ocorre em jovens, sem experiência, nos primeiros seis meses depois de 
começarem a trabalhar. Claramente, as expectativas iniciais dos principiantes não 
correspondem à realidade diária do trabalho. 
Os autores concluíram através desta revisão da literatura que os principais aspectos 
stressores para os guardas prisionais são os problemas de papéis, sobrecarga de trabalho, 
contactos sociais exigentes (com os prisioneiros, colegas e supervisores) e um baixo estatuto 
social. Acrescentam ainda que o melhoramento da gestão dos recursos humanos, a 
profissionalização dos guardas prisionais, e melhoramento do contexto social de trabalho, 
parecem ser um caminho promissor para reduzir o stress no trabalho e o burnout nas 
instituições prisionais (Schaufeli & Peters, 2000). 
 
2.3. Gestores  
Pines e Aronson (1989) utilizam uma metáfora interessante para realçar o impacto do 
burnout na vida dos profissionais: “uma prisão dourada”. Algumas pessoas abandonam os 
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seus empregos quando se apercebem que estão em burnout e que haviam feito uma escolha 
vocacional errada. Outros ficam, sobretudo, aqueles que financeiramente não se podem dar ao 
luxo de desistir e aqueles que acreditam que desistir seria um desperdício do investimento 
vocacional realizado. Num exercício proposto a um grupo de gestores, que consistia em 
exprimirem as suas expectativas profissionais e os três aspectos mais stressantes do seu 
trabalho, Pines e Aronson (1989) constataram que as expectativas profissionais mais 
frequentes eram: ter um impacto significativo na organização; poder fazer as minhas próprias 
coisas, poder expressar-me; ter os recursos necessários para poder fazer um bom trabalho, ser 
o número um, ser um sucesso; tornar a organização no melhor que posso; provar a mim 
próprio e à organização, que sou capaz; ser apreciado e reconhecido; ter poder e estatuto; 
fazer algo com significado; ser recompensado de forma adequada. Já os aspectos stressantes 
do trabalho foram: não ter poder suficiente para ter um impacto significativo; recursos 
financeiros inadequados; recursos humanos inadequados; pressões políticas, falta de 
informação; interferências administrativas e burocráticas; reconhecimento e recompensas 
financeiras inadequadas; poucas oportunidades para evoluir/progredir na carreira; 
incapacidade para fazer as coisas como deveriam ser feitas. 
Curiosamente, os aspectos stressantes estão relacionados de forma muito próxima com 
as expectativas profissionais. Porquê é que a incapacidade para ter impacto significativo, os 
recursos inadequados e as pressões políticas são tão stressantes para estes gestores? 
Possivelmente, segundo os autores, porque eles queriam ter um impacto significativo na sua 
organização, fazendo as suas próprias coisas e por isso precisavam de recursos adequados. 
Eles não queriam apenas fazer o seu trabalho, queriam ser os melhores, queriam tornar a 
organização a melhor, porque se identificavam com o seu sucesso e eles próprios queriam ter 
sucesso. Num nível mais profundo, parece que estes gestores esperavam sucesso no trabalho 
para fazer algo com grande valor: dar às suas vidas um sentido. Quando obstáculos 
financeiros, políticos, administrativos ou de equipa os impediam de alcançar os seus 
objectivos, a frustração era experienciada como um importante factor de stress. Quando essa 
frustração é crónica, e especialmente quando conduz ao insucesso, o resultado é o burnout 
(Pines & Aronson, 1989). Podemos constatar que os gestores atingem o burnout pelas 
mesmas razões que outros profissionais: as suas experiências profissionais não correspondem 
às suas expectativas, não conseguem alcançar no seu trabalho a realização que esperavam 
atingir. 
Lee e Ashforth (1991) referem que os gestores são um grupo que também se encontra 
em situações de conflito e ambiguidade de papéis, dando o exemplo do sector social onde 
estes profissionais devem responder a constrangimentos organizacionais variados, onde a sua 
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influência sobre as políticas institucionais são fracas e onde é difícil responder às 
necessidades dos subordinados e dos clientes. Segundo estes autores, a fonte do conflito e da 
ambiguidade de papéis também reside a um nível macro-organizacional. Variáveis tais como 
o tamanho da empresa, os seus níveis hierárquicos, os sistemas de comunicação entre 
departamentos, situam-se ao nível da estrutura global, ou seja, distante do indivíduo. 
Haight (2001) analisou jovens profissionais de diversas áreas (gestão, banca, direito, 
marketing, engenharia, medicina e ensino superior) à procura da ascensão na carreira, 
referindo que a promoção “persegue” os trabalhadores em várias profissões. O autor destaca 
as áreas da gestão, contabilidade, consultadoria, banca, direito, engenharia e ensino superior 
como sendo áreas onde este fenómeno é mais notório, afirmando que uma vez que estes 
profissionais estão largamente motivados pela esperança de chegar à sócio, vice-presidente ou 
professor titular, desde que aceitam a esperança como meio de pagamento, tornam-se alvos 
convenientes. Estes jovens (e não tão jovens) profissionais que aspiram, a uma promoção, 
podem experienciar diferentes formas de mau estar generalizado conhecido como burnout. 
Segundo o autor as empresas cultivam tanto a ansiedade da promoção que a produtividade 
sofre, pois criam intencionalmente “demasiada” rivalidade para a promoção e “os associados 
não são forçados com uma arma a trabalhar horas extras: as horas extras são oferecidas 
voluntariamente, na esperança de ganhar uma promoção” (Haight, 2001, p.194). Nestes 
contextos, para maximizar o lucro, o pessoal mais jovem tem que competir tanto que o 
esforço contribui para que cada jovem profissional se submeta ao máximo; na opinião do 
autor, para este tipo de empresas o burnout não é um problema mas sim uma solução. 
Optamos por referir aqui um estudo cujos participantes foram empregados de vendas, 
uma vez que os autores sugerem que os resultados poderão ser úteis aos gestores 
(especialmente os gestores de vendas), já que possuem um controlo sobre algumas fontes de 
suporte dentro das organizações (ex: promoção de encontros entre vendedores, seminários, 
programas de vendas, etc.). Sand e Miyazaki (2000) referem que o suporte, em geral, quer 
dentro quer fora da organização estava associado a níveis mais baixos de burnout, salientando, 
no entanto, que o suporte recebido por parte da organização contribuía para um menor 
experienciar de burnout nos empregados. Verificaram também que maior salário e mais horas 
de trabalho estavam associados a baixos níveis de burnout, e que estratégias de coping mais 
directas (ex: confrontar o stress ou falar de stress) são mais prováveis de conduzir a baixos 
níveis de burnout do que estratégias de evitamento, tais como ignorar, evitar ou abandonar 
situações de stress. Sugerem que as estratégias de evitamento são ineficazes para lidar com o 
burnout (Sand & Miyazaki, 2000). 
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2.4. Professores  
A área da educação tem sido outro domínio privilegiado pelos investigadores, 
atendendo ao facto de estes profissionais lidarem, constantemente, com pessoas e na base das 
relações estabelecidas com o seu público-alvo. Uma revisão da literatura realizada menciona 
um grande número de estudos que procuraram avaliar o stress nos professores, tendo-se 
verificado uma grande proporção de professores expostos ao stress e ao burnout (Jaoul & 
Kovess, 2004). As mudanças de atitudes negativas associadas ao burnout não se limitam ao 
lidar com os estudantes, pacientes ou subordinados. Afectam os sentimentos para com 
qualquer pessoa que possa estar associada com o trabalho, especialmente aqueles com os 
quais estamos em contacto num base diária. A este propósito Pines e Aronson (1989) relatam 
um caso de uma professora que tinha prometido a ela própria que seria mais compreensiva e 
procuraria ajudar mais os alunos, comparativamente aos seus antigos professores. 
Consequentemente, tornou-se mais disponível para os alunos, encorajando-os a ir ao seu 
gabinete e permitindo que lhe ligassem para casa. A adesão por parte dos alunos foi grande, 
procurando-a sistematicamente no gabinete ou ligando para casa, até no supermercado a 
encontravam, no cinema e na piscina. Ao fim de algum tempo, decidiu receber as pessoas só 
no seu gabinete, gradualmente, as horas de atendimento foram diminuindo, passando por fim 
a receber somente mediante marcação. Segundo Mota Cardoso (1999) e Ramos (2001) a 
rotina da actividade de professor que lecciona anos lectivos sucessivos a mesma matéria, 
várias vezes ao dia parece ser um factor que favorece o desenvolvimento do burnout. Outros 
estudos mostraram que comparativamente a outras profissões, os professores reportavam um 
dos mais altos níveis de stress no trabalho (Cox & Brockley, 1984; Nerell & Payne, 1982 
citados ambos in Jaoul & Kovess, 2004). Segundo Pithers (1995 cit in Jaoul & Kovess, 2004) 
os professores australianos, neo-zelandeses e americanos consideram também a sua profissão 
como muito ou extremamente stressante. 
Num estudo recente com professores do Chipre, Kokkinos (2006) constatou que as 
mulheres revelaram mais exaustão emocional do que os seus colegas homens e que os 
professores primários relataram mais sentimentos de exaustão no trabalho do que os seus 
colegas do secundário, que expressaram mais sentimentos de estarem endurecidos/insensíveis, 
e de tratarem os estudantes de forma impessoal, tendo também expressado mais sentimentos 
de baixa realização pessoal. Isto é, os professores do primeiro ciclo obtiveram resultados mais 
elevados na exaustão emocional mas a despersonalização foi mais elevada nos professores do 
secundário. Num outro estudo realizado em 2002 sobre as fontes de stress nos professores 
primários gregos, Kokkinos (2006) referia que questões relacionadas com a avaliação dos 
professores, a gestão do mau comportamento dos alunos, as exigências específicas do ensinar 
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e as subcondições de trabalho, eram os factores de stress mais importantes percepcionados 
pelos professores. Kyriakides (1997) afirmou que o aumento do controlo exercido sobre os 
professores através de documentos oficiais e das inspecções, conduzem a uma falta de 
autonomia que os coloca em isolamento, especialmente quando têm que lidar todos os dias 
com a fadiga nervosa e tensão. A restrição do sentido de controlo sobre o seu próprio trabalho 
está relacionada com o experienciar de mais sentimentos de tensão, frustração e stress nos 
professores (Dworkin et al., 1990). Outros estudos reforçam a ideia de que a pressão exercida 
enquanto factor organizacional influencia a exaustão emocional nos professores (Friesen & 
Sarros, 1989). Também Pines e Maslach (1978) salientavam que os professores mais 
autónomos apresentam com mais frequência atitudes positivas face aos alunos e mais 
satisfação no trabalho. Schwab e Iwanicki (1982) partilham da opinião que a autonomia é 
preditora da realização pessoal nesta classe profissional. 
O conflito e a ambiguidade de papéis têm múltiplas consequências nefastas. O 
desempenho é obstruído e a motivação diminui porque os laços entre o desempenho e os 
ganhos esperados nunca são inteiramente satisfeitos. Para o indivíduo, provocam stress, 
agressividade, insatisfação no trabalho, dificuldade em tomar decisões, aumento da pressão 
sanguínea e da pulsação cardíaca, e para a organização, uma queda da produtividade (French 
& Caplan, 1970; Katz & Kahn, 1978, ambos cit. in Truchot, 2004). As variáveis conflito e 
ambiguidade de papéis são preditoras das três dimensões do burnout, segundo Greenglass, 
Burke e Konarski (1998), que utilizaram o Maslach Burnout Inventory numa amostra de 
professores e directores de escolas canadianas. 
Finlay-Jones (1986 cit. in Jaoul & Kovess, 2004) conduziu um estudo no contexto 
profissional do ensino, questionando a relação dos factores deste contexto com a angústia 
psicológica. A amostra era de 2.128 participantes (incluindo professores do primeiro ciclo, 
secundário e administrativos). O questionário continha uma lista de factores de stress que 
tinham sido associados ao contexto do ensino, nomeadamente o estatuto do professor, vários 
aspectos relacionados com a actividade de ensinar, características da turma e da escola, 
relações com os outros colegas, superiores e pais dos alunos, instâncias administrativas e 
condições de emprego. Estes vários factores foram agrupados em seis grupos: mau 
comportamento dos alunos (ex: violência física sobre outros alunos, insolência, 
desobediência, atrasos, etc.); tempo investido no ensino e actividades ligadas ao ensino; 
relações com a equipa e, em particular, a falta de suporte social proveniente dos colegas e 
superiores; condições materiais da escola; condições de emprego (ex: horário a tempo inteiro 
não desejado, mutações); atitude crítica da população relativamente aos professores. 
Verificaram que os factores mais importantes relacionados com a angústia psicológica foram 
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para os professores do primeiro ciclo o mau comportamento dos alunos, a invasão do tempo 
livre pelo trabalho e a falta de suporte por parte dos colegas. Para os professores do 
secundário foram o comportamento dos alunos, a falta de meios na escola, a necessidade de 
retomar estudos para aumentar as suas qualificações e a falta de suporte por parte dos 
superiores. 
Outros autores como Kyriacou e Sutcliffe (1978 cit. in Jaoul & Kovess, 2004) referem 
estudos da prevalência do stress nos professores e para estes autores o stress nestes 
profissionais é definido por um conjunto de afectos negativos, emoções penosas (tensão, 
cólera, depressão, etc.), resultantes directamente do trabalho do professor. O síndrome que 
resulta de uma exposição prolongada a este stress constitui o burnout, que se manifesta 
principalmente, segundo os autores, por um esgotamento físico, emocional e comportamental. 
Descrevem então, um modelo explicativo: os professores estão sujeitos a exigências, 
provenientes dos outros ou do ensino em si. O professor pode sentir-se incapaz ou com 
dificuldades para fazer face a essas exigências, e o sentimento de não conseguir é que 
colocará em perigo o seu bem-estar físico ou mental. Num outro estudo realizado em 
professores de escolas inglesas (Kyriacou & Sutcliffe, 1978, cit. in Jaoul & Kovess, 2004), os 
resultados mostraram que 20% dos participantes consideravam a profissão de professor como 
muito stressante ou extremamente stressante, os dois sintomas mais frequentemente relatados 
foram o esgotamento e a frustração, e nas fontes de stress apesar de múltiplas, destacava-se o 
comportamento dos alunos, as condições de trabalho, a pressão do tempo e o mau ambiente da 
escola. A satisfação no trabalho parece estar associada à despersonalização e positivamente 
associada à realização pessoal (Friesen & Sarros, 1989), e a tomada de decisão e ser auto-
suficiente está associada a um aumento da realização pessoal (Friesen & Sarros, 1989; 
Jackson et al., 1986). 
Apesar destes resultados, os professores não parecem apresentar mais problemas de 
saúde física ou mental do que outros profissionais, e tal seria explicado, segundo Jaoul e 
Kovess (2004) pelo efeito benéfico sobre a sua saúde dos períodos de férias. Referem, ainda, 
que o stress experienciado pelos professores está apenas correlacionado negativamente de 
forma fraca com a satisfação profissional, pois um professor pode então sentir-se muito 
stressado e, simultaneamente estar satisfeito com a sua profissão (Galloway, 1984; Laughlin, 
1984, citados ambos in Jaoul & Kovess, 2004). Num estudo sociológico, referido por estes 
mesmos autores é salientado que a profissão de professor oferecia uma verdadeira identidade 
à pessoa e a conduzia para ideais e desejos utópicos de transmissão do saber, de valores e 
preocupação com a igualdade e liberdade. Novamente, a vocação surge como um aspecto 
importante e que mais tarde pode contribui para o síndrome de burnout quando as 
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expectativas não correspondem à realidade do contexto profissional. Tendo em conta que a 
sintomatologia do burnout comporta elementos de angústia psicológica, Jaoul e Kovess 
(2004) constataram que nos homens com experiência de ensino inferior a cinco anos a escolha 
da profissão por vocação estava significativamente relacionada com a angústia psicológica, e 
apenas nos homens cuja experiência profissional estava entre os seis e os dez anos de 
trabalho, o seu ideal estava relacionado de forma significativa com resultados baixos de 
angústia psicológica. Outro estudo corrobora a ideia de que os professores mais jovens 
experienciam mais altos níveis de exaustão e fadiga (Schwab & Iwnicki, 1982). 
Blase (1982) afirma que é a separação entre os esforços, o objectivo ideal do 
professor, e o resultado dos seus esforços que vai progressivamente levar ao estado final que é 
o burnout. Segundo o autor, a percepção que o professor tem da sua própria eficiência, da sua 
influência sobre os alunos, através dos seus resultados escolares, do seu desenvolvimento, é 
fundamental para o seu equilíbrio psíquico. 
 
2.5. Educadores de infância 
Uma revisão da literatura sobre o burnout em profissionais que cuidam de crianças 
(em contextos de trabalho como infantários e creches) indica que múltiplos factores 
contribuem para o burnout (Goelman & Guo, 1998, cit in Evans et al., 2004). Os contributos 
mais comuns são os baixos salários e reduzidos benefícios (Modigliani, 1986; Stremmel, 
Benson & Powell, 1993, ambos cit in Evans et al., 2004; Blau, 1990), ambiguidade na 
descrição do trabalho e fraca comunicação entre os membros da equipa (Manlove, 1994) e, 
factores de personalidade tais como locus de controlo, auto-estima e estilos de coping 
(McMullen & Krantz, 1988, cit in Evans et al., 2004; Fuqua & Conture, 1996). Em adição às 
características pessoais que estão associadas ao aumento de risco do burnout encontram-se o 
baixo nível de escolaridade, o estado civil de não casado (Thornburg, Townley & Crompton, 
1998, cit in Evans et al., 2004), pouca experiência em cuidar de crianças (Evans et al., 2004) e 
baixa idade do cuidador (Townley & Thornburg, 1986, cit in Evans et al., 2004). As 
características do contexto de trabalho associadas com o burnout incluem a falta de autoridade 
nas decisões administrativas (Fuqua & Conture, 1996), sentir que têm pouco apoio por parte 
da equipa, contacto prolongado de várias horas com as crianças, muitas crianças 
proporcionalmente ao número de educadores, e falta de feedback quanto ao desempenho 
profissional (Pines & Maslach, 1978). 
É estimado que dentro proporcionalmente um em três ou um em cinco educadores de 
infância abandonam as suas instituições em cada ano (Evans et al., 2004). O que contribui 
para este estado, segundo os autores é a insatisfação com o baixo salário, número elevado de 
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crianças comparativamente ao rácio de pessoal existente, percepção de um baixo estatuto 
profissional e longas horas de trabalho. A exposição prolongada a esta e outras condições de 
trabalho (estáveis) stressantes, parecem deixar os educadores de infância particularmente 
vulneráveis ao fenómeno do burnout. Atendendo às características do burnout, é quase uma 
certeza que afecta a qualidade dos cuidados prestados às crianças em creches e infantários 
(Evans et al., 2004). No estudo conduzido por Evans e colaboradores (2004) com educadores 
de infância, foram também analisadas as diferenças étnicas, tendo verificado que os 
participantes (americanos) de raça negra evidenciavam níveis mais elevados de 
despersonalização e exaustão emocional do que os participantes de raça branca. 
 
2.6. Assistentes sociais 
 Uma vez que o burnout pode afectar todas as profissões assistenciais (Jiménez & 
Puente, 1999), também as profissões de ajuda relacionadas com o serviço social estão muito 
associadas a este fenómeno, pois normalmente contemplam salários baixos, longas horas de 
trabalho, trabalho administrativo excessivo, poucas oportunidades de progredir na carreira e 
ambientes muito burocráticos (Oliveira & Guerra, 2004). Encontramos também estudos em 
que a satisfação em relação aos superiores era identificada como um potencial moderador do 
burnout nos assistentes sociais, em vários contextos de trabalho (Salston & Figley, 2003). Por 
sua vez, Savicki e Cooley (1994) salientam que a pressão no trabalho é um factor fortemente 
ligado à exaustão emocional para estes profissionais que trabalham nos serviços de protecção 
de crianças e jovens. Concluíram ainda que a tomada de decisão e o serem auto-suficientes 
estava associado a um aumento da realização pessoal. Alias, em estudos anteriores, Maslach e 
Jackson (1981), já haviam afirmado que a autonomia era preditora da realização pessoal. 
Num estudo conduzido por Brewer & Clippard (2002) em assistentes sociais que 
trabalhavam nos serviços de apoio aos estudantes nos E.U.A, os autores verificaram que os 
resultados sustentam as já conhecidas correlações entre o burnout e a satisfação no trabalho. 
Uma área confirmada por este estudo é a significativa relação negativa entre a exaustão 
emocional e o total da satisfação no trabalho. Estes resultados também suportam a ideia que 
quanto mais baixo for o resultado da exaustão emocional, maior é o valor da satisfação no 
trabalho. Constataram, ainda, que a realização pessoal estava significativamente 
correlacionada com o total da satisfação no trabalho, indicando que aqueles que acreditavam 
que tinham elevada realização profissional também tinham um elevado total de satisfação no 
trabalho. Apesar de não ter sido encontrada uma relação significativa entre a 
despersonalização e o total da satisfação no trabalho, os resultados eram indicativos de que as 
três componentes do burnout e o total da satisfação no trabalho estavam correlacionados, 
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indicando que 25% da variância no total da satisfação no trabalho era devido as componentes 
do burnout, suportando assim a hipótese de que o burnout afecta a satisfação no trabalho 
(Brewer & Clippard, 2002). 
Em 1986, Jayaratne, Chess e Kunkel estudaram o impacto do burnout no casamento 
dos assistentes sociais e no modo como os cônjuges percepcionavam este profissional e a 
situação de trabalho, tendo optado por excluir do estudo os profissionais do sexo masculino 
uma vez que a amostra era restrita nesta variável. Os resultados vieram apoiar a hipótese 
inicial de que os profissionais que pontuassem alto na escala do burnout teriam mais 
probabilidade de obter elevados níveis de ansiedade, depressão, irritação, queixas somáticas e 
baixos níveis na satisfação no trabalho. Os indivíduos com elevado burnout estavam 
significativamente menos satisfeitos nos seus casamentos e os maridos (das profissionais que 
tinham elevados valores de burnout) estavam bem conscientes que as suas esposas estavam 
insatisfeitas com o seu trabalho. Tipicamente, as pessoas que estão em burnout não só se 
sentem desiludidas com o seu trabalho, como também sentem que a vida delas perdeu 
significado. Muitas vezes estes sentimentos afectam as suas atitudes para com as suas famílias 
e amigos, o que pode levar a conflitos conjugais e à deterioração das relações pessoais (Pines 
& Aronson, 1989). 
 
2.7. Técnicos que trabalham com crianças vítimas de maus-tratos 
 Os investigadores têm geralmente constatado que estratégias de coping activas e a 
procura de suporte social protegem do burnout (Anderson, 2000, cit. in Stevens & Higgins, 
2002; Koeske & Koeske, 1989). As redes de suporte social e ter boas relações pessoais são 
factores protectores importantes quer na infância quer na idade adulta porque mitigam os 
efeitos de experiências stressantes ou traumáticas tais como as experiências de abuso de 
crianças. Stevens e Higgins (2002) conduziram um estudo em técnicos que trabalhavam com 
crianças vítimas de maus-tratos com o objectivo de explorar o grau e os tipos de burnout 
experienciados por estes profissionais e, se o facto de ter vivenciado uma história pessoal de 
maus-tratos e o tipo de estratégias de coping utilizadas estavam associadas com o burnout. 
Verificaram que as características familiares antecedentes prediziam significativamente 
relatos do nível de maus-tratos experienciados durante a infância e os níveis de maus-tratos 
eram predictores dos sintomas de trauma. Os resultados sugeriram que uma história pessoal 
de trauma não afectava as competências dos terapeutas em providenciar os seus serviços às 
vítimas de abuso, ou seja, apesar de relatarem experiências de exposição a traumas na infância 
e de estarem continuamente expostos a material traumático nos seus trabalhos, para estes 
indivíduos a história da sua infância não estava associada ao burnout. Contudo, o facto de esta 
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amostra ser restrita impossibilita a generalização destes resultados. Num outro estudo, Salston 
e Figley (2003) contrariam de certa forma os resultados acima mencionados, citando Aguilera 
(1995 cit in Saltzon & Figley, 2003, p.168) “o burnout também pode estar relacionado à uma 
exposição consistente de material traumático”. 
Armstrong (cit. in Pines & Aronson, 1989) estudou o burnout nos técnicos que 
trabalham com crianças vítimas de maus-tratos e identificou sintomas como resistência diária 
em ir trabalhar, olhar constantemente para o relógio, adiar contactos com os clientes, 
resistência aos telefonemas e visitas dos clientes, estereotipar os clientes, e incapacidade em 
concentrar-se no que o cliente está a dizer. Encontrou ainda, sentimentos como sentir-se 
intolerante relativamente à raiva do cliente, sentir-se paralisado e sem forças, sentir-se único 
em relação aos clientes e culpabiliza-los pelo seu infortúnio. 
 
2.8. Prostitutas 
Vanwesenbeeck (2005) realizou recentemente um estudo onde foram analisados os 
níveis de burnout e factores associados em prostitutas. Apenas o valor da despersonalização 
era significativamente mais alto comparativamente a um grupo feminino de enfermeiras e a 
um outro grupo de pacientes com problemas psicológicos relacionados com o trabalho. 
Verificou que 42% da variância na despersonalização era explicada por não trabalhar por 
opção, reacções sociais negativas, experiências de violência e falta de controlo nas interacções 
com os clientes. O autor refere ainda que a despersonalização pode ser uma estratégia para 
lidar com as condições negativas em experiências da prostituição, mas estava 
significativamente relacionada com indicadores de stress e com a exaustão emocional. 
 
2.9. Bailarinos profissionais 
Num artigo cujo foco era o burnout em bailarinos profissionais, Hamilton (2005) 
refere que o treino constante sem o descanso adequado pode causar burnout, conduzindo a 
problemas como mudanças de humor, infecções respiratórias, perda da técnica e lesões. 
Acrescenta, ainda, que segundo os dados de 2003 do Encontro Anual da Associação 
Internacional para a Dança, Medicina e Ciência, os estudantes que trabalhavam mais de oito 
horas e meia por semana aos catorze anos aumentavam o risco excessivo de lesões. O mesmo 
acontecia com os jovens bailarinos de quinze anos que trabalhavam mais de dez horas por 
semana. Hamilton (2005) salienta que a pressão para exceder os limites pessoais está 
impregnada nos bailarinos de todas as idades e refere um outro estudo que indica que 79% das 
quinhentas lesões ocorriam no fim do dia após cinco ou mais horas de trabalho, sendo a fadiga 
o indicador número um para ocorrerem. Os bailarinos têm menos espaço de “manobra” que os 
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atletas quando se trata de prevenir a sobrecarga de trabalho, pois ao contrário dos desportos a 
profissão de bailarino não abrange a ideia de periodismo, onde o trabalho duro alterna com 
rotinas mais leves que incluem momentos de descanso. Em vez disso, espera-se que os 
bailarinos trabalhem a 100% todos os dias, seja em que circunstância for, exacerbando 
potencialmente sintomas de burnout, tal como a fadiga mental e física, baixos níveis de 
realização e lesões relacionadas com o trabalho. 
 
Além dos vários estudos na área da educação (professores, educadores de infância, 
etc.) e em profissionais que trabalham com pessoas (polícias, gestores, assistentes sociais, 
etc.), o síndrome de burnout surge como muito frequente em profissionais de saúde (médicos, 
enfermeiros, psiquiatras, etc.). Em 1977 e 1979 Pines realizou com Maslach outros estudos 
dirigidos a profissionais de saúde identificando também um conjunto de sintomas (pouco 
respeito pelos pacientes, baixo desempenho profissional e percepção desumanizada dos 
doentes) similares aos que encontramos em alguns destes profissionais acima mencionados. 
Diversos autores e estudos são unânimes em considerar os profissionais de saúde como grupo 
de risco face ao stress. Em seguida iremos debruçar-nos sobre alguma da investigação 
realizada neste domínio, individualizando-a pois o nosso estudo empírico inclui-se nesta área. 
 
 
3. Burnout nos profissionais de saúde 
 Os profissionais de saúde têm razões especiais para constituírem um grupo 
profissional particularmente afectado pelo stress. Na origem deste, encontram-se aspectos 
como a pressão de terem de lidar com os clientes face-a-face, o envolvimento em situações de 
lesão grave, deficiência, sofrimento, dor física e, por vezes morte, o ter de infligir sofrimento 
como resultado de determinadas práticas médicas, a responsabilização pelas pessoas, a 
importância de determinadas decisões a tomar e as indecisões que estas muitas vezes acarreta 
(Melo, Gomes & Cruz, 1997). Jiménez e Puente (1999) apontam ainda como fontes de stress 
a elevada sobrecarga de trabalho, a inadequação dos recursos, a comunicação de más notícias, 
as necessidades emocionais dos pacientes, o seu grau de dependência, o sentir que nada pode 
fazer ou que lhe resta fazer muito pouco. São estes elementos que fazem destes profissionais 
pessoas mais vulneráveis ao burnout, tal como iremos constatar ao analisar alguns grupos de 
profissionais de saúde específicos. 
 As mudanças nos contextos de cuidados de saúde, durante a última década, têm 
afectado os papéis e as responsabilidades de todos os profissionais de saúde (Blau et al., 
2002), requerendo a manutenção de cuidados de elevada qualidade através da adaptação a um 
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sistema envolvente e às suas continuadas exigências. A investigação revela que o stress no 
trabalho e o possível burnout são questões relevantes para estes profissionais (Galantino et al., 
2005). Os autores Best, Stapleton e Downey (2005) testaram vários modelos caracterizando 
várias combinações de influências pessoais e contextuais sobre burnout e satisfação no 
trabalho. A amostra era constituída por 859 profissionais da área da saúde e os resultados 
revelaram a influência das auto-avaliações e dos constrangimentos organizacionais 
percepcionados no burnout e satisfação laboral, sugerindo contribuições pessoais e 
contextuais. Estes resultados vêm reforçar um amplo e actual pensamento sobre o impacto dos 
constrangimentos situacionais na expressão do burnout laboral, bem como o papel das 
respostas afectivas na gestão de problemas nas profissões ligadas a saúde. 
As pressões das crescentes exigências e o stress resultante torna, progressivamente, 
mais difícil aos profissionais de saúde expressarem ou sentirem a empatia pelos pacientes, 
para a qual foram treinados (Baime, 1999 cit in Galantino, 2005). Rowe (1999) acompanhou 
ao longo de dois anos equipas de profissionais de saúde que trabalhavam em hospitais (ex: 
médicos, cirurgiões, enfermeiros, técnicos de análises, psicólogos e assistentes sociais), onde 
implementou programas de treino de estratégias de coping. Os seus resultados revelaram que 
os que receberam sessões para reavivar as estratégias de coping 5, 11 e 17 meses depois do 
primeiro programa evidenciaram diminuições consistentes nos níveis de burnout enquanto o 
grupo que não recebeu essas sessões após o programa inicial de seis semanas, apenas 
demonstrou melhorias temporárias. Mas as mudanças a longo prazo só se alcançam através de 
um treino de estratégias de coping também a longo prazo (Rowe, 1999). Os resultados 
indicam que se pode ensinar estes profissionais a utilizar estratégias de coping adaptativas 
para melhorar os níveis de burnout. 
 Dada a sua importância para este trabalho, individualizamos as diferentes profissões. 
 
3.1. Psicólogos 
Nestes profissionais têm sido identificados como fontes de stress o excesso de 
trabalho, nomeadamente, o demasiado envolvimento, a sobrecarga de trabalho e a falta de 
tempo para responder de forma adequada às diferentes solicitações profissionais (Gomes, 
1998). Vários estudos apoiam a importância desta variável em psicólogos de diferentes áreas 
como a clínica, escolar e organizacional (Huebner & Mills, 1997; Oakland & Cunningham, 
1992; Reiner & Hartshore, 1982). Outros stressores são também referenciados, como a 
preocupação com a carreira profissional e a falta de perspectivas de progressão, o baixo 
salário, a falta de condições materiais para realizarem adequadamente as suas funções, a 
inflexibilidade dos superiores e uma supervisão inadequada. Num estudo conduzido por 
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Gomes (1998) um dos aspectos que emergiu como sendo dos que menos parecem pressionar 
os psicólogos foi as relações entre colegas de profissão e o apoio por parte de outros 
significativos e de colegas de trabalho, contrariando desta forma, alguns dos indicadores 
fornecidos em estudos anteriores (Oakland & Cunningham, 1992; Reiner & Hartshore, 1982). 
No mesmo estudo, Gomes (1998) verificou que os níveis mais elevados de stress 
experienciados estavam relacionados com o excesso e sobrecarga de trabalho (falta de tempo), 
a remuneração considerada insuficiente, as dúvidas e problemas de natureza ética e 
profissional, a insegurança e instabilidade profissionais. Feldt, Kinnunen e Mauno (2000) 
concluíram num estudo de follow-up ao longo de um ano que um bom clima organizacional e 
baixa insegurança no trabalho estavam relacionadas com o bem-estar pessoal e profissional. 
Consequentemente, esta prevalência de stress afecta os níveis de satisfação no trabalho, 
constatando-se que cerca de 25% dos inquiridos não estavam satisfeitos com a sua situação 
profissional actual e manifestavam um elevado desejo de abandonar, nos próximos cinco 
anos, o actual emprego. Na sua análise o autor refere existirem evidências das relações entre 
stress, burnout, satisfação profissional e saúde física, o que vai de encontro aos resultados 
obtidos por Leiter (1991, 1992). Os resultados obtidos no estudo realizado com psicólogos 
portugueses, sugerem que uma percentagem assinalável de profissionais de psicologia 
experiencia elevados níveis de burnout (Gomes, 1998). 
Quanto ao facto dos profissionais inexperientes serem mais vulneráveis ao fenómeno 
do burnout, encontramos dados que sustentam que os maiores níveis de stress e de burnout 
aparecem associados aos profissionais de Psicologia com menos anos de prática (Gomes, 
1998; Huebner & Mills, 1997). O que parece acontecer, é que os psicólogos mais velhos e 
com mais anos de prática profissional, demonstram ter adquirido e aprendido melhores 
competências e estratégias de confronto psicológico, comparativamente aos seus pares mais 
inexperientes. 
 
3.2. Profissionais de saúde mental 
Num estudo levado a cabo por Wykes et al (1997) em equipas de saúde mental que 
trabalham em residências comunitárias1, os resultados indicaram elevados níveis de burnout, 
resultantes dos agentes stressores. Estes níveis eram maiores do que os mencionados nos 
estudos publicados sobre profissionais de saúde mental em hospitais, mas são similares aos 
referidos em estudos mais recentes realizados em equipas de saúde mental e que prestam 
 
1 Residências comunitárias são uma nova modalidade, criada para aliviar os serviços hospitalares, visando a 
reabilitação e inserção na vida activa de doentes com determinadas perturbações mentais, nomeadamente, 
esquizofrénicos. 
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cuidados em residências comunitárias. Outro estudo realizado com o mesmo tipo de 
profissionais foi levado a cabo por Prosser e colaboradores (1996), no qual se demonstrou 
existirem elevados níveis de burnout em ambas as equipas: as que trabalham em hospitais e as 
que trabalham em residências comunitárias, sendo os níveis mais elevados nesta última. 
Wykes e colaboradores (1997) referem que tal como os factores associados com a 
organização do trabalho, existem outros factores de trabalho e não trabalho que afectam os 
níveis de stress. Estes factores têm sido descritos como sendo “exigências irritantes, 
frustrantes e desgastantes que num certo grau caracterizam as transacções do quotidiano com 
o meio ambiente” (Kanner et al., 1981, p.3). Incluem dificuldades financeiras, dificuldades 
nos relacionamentos íntimos, preocupações de saúde, dificuldades no trabalho, etc. Verificou-
se que eram substancialmente melhores do que os acontecimentos de vida para predizer o 
bem-estar psicológico e dimensões de saúde mental (Chamberlain & Zilka, 1990, cit in 
Wykes et al., 1997). Em 1995, Corrigan e colaboradores haviam concluído no seu estudo que 
o burnout estava associado positivamente com a ansiedade, a frequência da doença e atitudes 
contraditórias no trabalho. Isto é, os membros da equipa que estavam em burnout eram mais 
prováveis de experienciar ansiedade prolongada e apresentavam-se frequentemente doentes. 
Eram também estes membros que identificavam mais deficiências no programa de tratamento 
existente, sendo da opinião que existiam grandes barreiras na implementação das inovações 
do tratamento que poderiam solucionar essas insuficiências. Verificou-se ainda uma 
correlação negativa entre o burnout e a satisfação sentida pelos membros da equipa 
relativamente ao suporte obtido por parte dos colegas. 
No estudo de Wykes e colaboradores (1997) verificou-se que os níveis de exaustão 
emocional e despersonalização eram mais elevados nas equipas que prestam cuidados de 
saúde mental nas residências comunitárias, do que nos outros grupos de comparação (técnicos 
de saúde mental, enfermeiros da área de medicina e psiquiatria, enfermeiras da área de 
psiquiatria que trabalham em residências comunitárias). Mas as equipas também revelaram 
níveis mais elevados de realização pessoal do que os restantes grupos à excepção das 
enfermeiras que trabalhavam na área da psiquiatria em residências comunitárias. Outros 
estudos têm demonstrado que existe um aumento nos sintomas psicológicos e uma diminuição 
no desempenho profissional principalmente nos níveis mais elevados de burnout (Wykes et al, 
1997). A proporção do pessoal das residências comunitárias que tinha elevados níveis de 
exaustão emocional era muito elevado (57%), comparativamente aos enfermeiros (9%) e 
assistentes sociais (20%). Contudo, o oposto era verdade para a realização pessoal, pois as 
equipas das residências comunitárias tinham valores mais elevados de realização pessoal. 
Contrariamente, à amostra estudada por Maslach e Jackson (1981) não foram observadas 
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diferenças no sexo nas três sub escalas do Maslach Burnout Inventory, mas as mulheres 
relataram mais factores stressantes no quotidiano do que os homens. Não houve relação 
significativa com a idade ou com o facto de ter o suporte social de uma relação íntima estável 
(Wykes et al, 1997). 
Em conclusão, Wykes e colaboradores (1997) referem que o burnout se desenvolve 
seguindo a ocorrência de três situações: um período prolongado de stress no trabalho, quando 
as exigências do trabalho excedem os recursos do indivíduo e quando as estratégias de coping 
com o stress são desajustadas. O momento, as manifestações e consequências do burnout 
dependem quer do indivíduo quer do contexto onde o sujeito trabalha. Em cada profissão há 
pessoas que entram em burnout mais depressa do que outras. Em algumas profissões, por 
vezes, o burnout, ocorre pouco depois de começar a trabalhar, às vezes durante o primeiro ano 
(Pines & Aronson, 1989). Ao estudar as características das equipas que trabalham em 
contextos de saúde mental (e que estavam em burnout) Pines e Aronson (1989), constataram 
que quanto maior era o período de tempo em que já trabalhavam no campo da saúde mental, 
menos gostavam de trabalhar com pacientes, e cada vez mais evitavam o contacto directo com 
eles. Sentiam cada vez menos sucessos no seu trabalho e as atitudes em relação às doenças 
mentais eram cada vez menos humanas. Deixaram de procurar auto-realização no trabalho, os 
dias bons eram cada vez mais raros e o que ainda valia a pena no trabalho era o dinheiro e a 
segurança que este proporcionava. 
Alguns autores defendem a ideia que quando os indivíduos se sentem ameaçados 
numa determinada dimensão, preferem comparar-se socialmente com outros que se pensa 
serem piores do que eles nessa mesma dimensão. Foi nesta linha de pensamento, que Buunk 
et al. (2001) estudaram as consequências afectivas da comparação social relacionada com o 
burnout, tendo constatado que o aumento dos níveis de burnout era acompanhado de respostas 
menos positivas quando se comparavam com o desempenho de outros melhores que eles. 
Num outro estudo realizado com 55 profissionais de saúde mental (5 médicos, 42 
enfermeiros, 5 psicólogos, 1 terapeuta ocupacional e 2 assistentes sociais) foram encontradas 
correlações entre o nível de burnout e as variáveis demográficas sexo, idade, pluri-emprego e 
tempo de função (Oliveira & Guerra, 2004). Relativamente ao sexo não foram verificadas 
diferenças significativas em relação ao burnout, mas na dimensão da despersonalização os 
homens apresentavam um valor superior ao das mulheres. Segundo Cordes e Dougher (1993 
cit. in Marques-Teixeira, 2002) o papel do sexo nos processos de socialização leva a que as 
mulheres tendam a enfatizar os cuidados e a preocupação com os outros, apresentando então 
menos comportamentos de despersonalização do que os homens. No que diz respeito à 
variável idade, foi encontrada uma correlação negativa. Schawab e Iwanicki (1982), e também 
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Price e Spence (1994) afirmam que a idade está inversamente correlacionada com a exaustão 
emocional. Desta forma, também a correlação negativa entre a mesma e a exaustão emocional 
é perceptível, pois Lee e Ashford (1993) verificaram que são os mais jovens os mais 
susceptíveis à exaustão emocional, pois ainda não aprenderam a defender-se. A maturidade 
aparece com a idade e é o resultado de experiências de sucesso a par de experiências de 
grande stress (Correia, 1999). Oliveira e Guerra (2004), apesar de não terem obtido resultados 
significativos estatisticamente para a relação entre burnout e tempo de função, demonstraram 
que os resultados têm o sentido esperado e vão de encontro aos valores obtidos na variável 
idade. No estudo dirigido aos profissionais dos centros de atendimento a toxicodependentes, 
Correia (1997, 1999) verificou que quanto menor for a experiência, maior é a exaustão 
emocional e, que quanto maior for a experiência profissional maiores serão os níveis de 
despersonalização. Apesar de não significativa, Oliveira e Guerra (2004) encontraram uma 
correlação entre o burnout e o pluri-emprego, explicada por excesso de carga horária e no 
caso, trabalhos na mesma área da saúde, ou noutras áreas complicadas (ex.: oncologia) e, no 
ensino (outra área problemática para o burnout). 
  
3.3. Profissionais dos Centros de Atendimento de Toxicodependência (CAT) 
 Num estudo conduzido por Correia (1997) em CAT’s, pertencentes à Direcção de 
Lisboa e Vale do Tejo, os resultados revelaram um elevado nível de exaustão emocional bem 
como um elevado nível de realização pessoal nestes profissionais. Na análise dos factores 
individuais existiam diferenças significativas entre as dimensões da exaustão emocional, da 
despersonalização e da realização pessoal e em algumas das variáveis individuais como a 
idade, o sexo e o tempo de exercício na função. Isto é, o sexo masculino apresentou níveis 
mais altos de exaustão emocional que o sexo feminino. Já Cahoon e Rowney (1984, cit. in 
Garcia, 1990) e Price e Spence (1994) haviam obtido resultados semelhantes no sexo 
masculino. Em relação à variável idade Correia (1997) constatou que no grupo dos 
profissionais com menos de 25 anos existia um nível mais elevado de exaustão emocional. 
Lee e Ashford (1993) verificaram também que são os mais jovens os mais susceptíveis de 
exaustão emocional, devido a não terem ainda aprendido a defender-se. Segundo estes 
autores, a maturidade aparece com a idade e é o reflexo de experiências de sucesso a par de 
situações de grande stress, podendo ajudar o indivíduo a proteger-se. Outros autores também 
constataram que os profissionais mais jovens tendem a ter altos níveis de exaustão emocional 
e fadiga (Price & Spence, 1994). No que diz respeito ao tempo de exercício na função, este 
parece estar associado à despersonalização e à exaustão emocional, sendo mais acentuado nos 
grupos com menos de um ano de experiência profissional para a exaustão emocional e com 
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mais de dez anos de experiência para a despersonalização (Correia, 1997). Tais resultados 
vêm de certa forma de encontro as afirmações de Pines e Aronson (1989), que realçam ser os 
indivíduos com forte desejo de ajudar os outros como sendo os mais susceptíveis de 
experienciar burnout nos primeiros tempos da profissão. 
 No que se refere ás variáveis organizacionais Correia (1997) verificou que a pressão 
no trabalho é a variável preditora com mais variância na dimensão exaustão emocional do 
burnout, sugerindo que os sentimentos de exaustão emocional tendem a aumentar nos 
profissionais com o aumento da pressão no trabalho. Estes resultados estão em concordância 
com os obtidos por Price e Spence (1994) em que os autores afirmam a pressão como um 
factor que influencia fortemente e de um modo positivo a exaustão emocional. O 
envolvimento e a autonomia são as variáveis que mais relação têm tanto com a 
despersonalização, como com a realização pessoal, verificando-se que quanto maior for o 
envolvimento e a autonomia dos profissionais, menor é a possibilidade de sentirem 
despersonalização e maior a possibilidade de se sentirem realizados no seu trabalho (Correia, 
1997). Noutros estudos verificou-se que a autonomia é preditora da realização pessoal e que o 
encorajamento para os profissionais tomarem decisões e serem auto-suficientes parece estar 
associado a um aumento de realização pessoal (Savicki & Cooley, 1994). Pines e Maslach 
(1978) verificaram também que os profissionais mais autónomos apresentavam com mais 
frequência atitudes positivas face aos pacientes e mais satisfação no trabalho. 
 Por fim, é de referir que Correia (1997, 1999) ao analisar as consequências do burnout 
verificou que este está associado aos sintomas psicossomáticos, à satisfação no trabalho e ao 
“turnover”. A exaustão emocional está significativamente relacionada com os sintomas 
psicossomáticos, e a satisfação no trabalho está negativamente associada à despersonalização 
e positivamente associada à realização pessoal. A despersonalização parece estar associada à 
intenção de deixar a organização, enquanto a realização pessoal surge associada à intenção de 
não deixar a organização. 
 
3.4. Prestadores de cuidados de saúde na área da geriatria 
 Em Itália foi levado a cabo um estudo (Cocco, Gatti, Lima & Camus, 2003) cujo 
objectivo era comparar o nível de stress e burnout experienciado pelos profissionais que 
prestam cuidados em lares/casas de repouso e os que trabalham nas enfermarias de hospitais 
gerais. Constatou-se que os cuidadores que trabalham nos hospitais apresentavam valores 
mais elevados de despersonalização e exaustão emocional, sendo os níveis de realização 
pessoal mais baixos. Os acontecimentos stressantes eram relatados mais frequentemente por 
estes cuidadores do que pelos cuidadores que trabalhavam em lares, sobretudo 
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acontecimentos relacionados com o comportamento disfuncional dos pacientes. Os contextos 
de trabalho dos hospitais gerais, o papel do profissional, o sexo feminino e a taxa de pacientes 
eram variáveis explicativas para elevados níveis de burnout. Os resultados mostraram que os 
níveis de stress e burnout são moderados nas equipas que trabalham nas enfermarias dos 
hospitais, mas significativamente mais elevados do que aqueles que prestam cuidados nos 
lares. 
 Num outro estudo Vegchel e colaboradores (2005) verificaram que elevadas 
exigências e um baixo poder de decisão eram muito stressantes neste grupo profissional. 
Segundo os autores, muitas exigências em proporção com poucos recursos é o factor principal 
para se desenvolver tensão, concluindo assim que os recursos no trabalho influenciam a 
relação entre a exigência do trabalho e a tensão gerada. 
 
3.5. Médicos  
 O bem-estar dos médicos tem implicações na saúde, é um potencial factor que afecta a 
estabilidade do trabalho e a qualidade dos cuidados prestados. No que respeita a estudos 
realizados com grupos de profissionais de saúde específicos, pode verificar-se “uma 
morbilidade psiquiátrica global nos médicos e com maior prevalência do que é encontrada na 
população geral (28% versus 18%)” segundo Marques-Teixeira (2002, p.14). Eisendrach e 
Dunkel (1979, cit. in Oliveira & Guerra, 2004) afirmaram que a própria “cultura médica” é 
propícia ao aparecimento de stress, uma vez que estes profissionais têm altas auto-
expectativas, baixa tolerância ao fracasso, necessidades de excelência e de perfeição, de 
controlo e de segurança e, um sentimento de omnipotência perante os males dos doentes. Indo 
de encontro a esta constatação, um estudo realizado por Moore e Cooper (1996, cit. in 
Marques-Teixeira, 2002), apresenta o sentimento de inadequação do trabalho às expectativas 
próprias como o segundo maior stressor antecedido da falta de reconhecimento do trabalho 
realizado. Cooper, Routh e Farragher (1989, cit. in Jiménez & Puente, 1999), por sua vez, 
apresentam como um dos quatro maiores preditores de insatisfação laboral e da falta de bem-
estar pessoal as expectativas dos pacientes face ao profissional e ao seu trabalho. Por 
conseguinte, avaliar o bem-estar emocional dos médicos tem importantes implicações práticas 
(Truchot, 2004). 
 Carr, Gareis e Barnett (2003) compararam o burnout em mulheres médicas, nos 
E.U.A., que trabalhavam a tempo inteiro e a tempo parcial. As análises revelaram que não 
havia diferenças entre os dois grupos, mas aquelas que trabalhavam o número de horas 
escolhido (quer estivessem no grupo a tempo inteiro ou no grupo tempo parcial) apresentavam 
significativamente menos burnout. Dito de outra forma, parece que a variável determinante 
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não é carga horária em si, mas a probabilidade de controlar a escolha da carga horária. 
Segundo Truchot (2004) nos médicos franceses que fazem consultas no privado, o burnout 
não é influenciado pela amplitude de horário diário, mas é em parte influenciado pelo número 
de actos realizados. 
 Num estudo longitudinal de cinco anos Bakker e colaboradores (2000) constataram 
que a exigência dos contactos com os pacientes produzia falta de reciprocidade na relação 
médico-paciente, que por sua vez esgotava os recursos emocionais dando início ao síndrome 
de burnout. Segundo os autores, a falta de reciprocidade é mediadora do impacto das 
exigências do paciente na exaustão emocional. A exaustão emocional, por sua vez, evoca 
atitudes negativas para com os pacientes (despersonalização), e para consigo próprio em 
relação ao trabalho (baixa realização pessoal). Os resultados sugerem que os médicos, na 
tentativa de ganhar distância emocional dos pacientes como estratégia de coping para com a 
exaustão emocional, suscitam eles mesmos comportamentos de exigência e de ameaça por 
parte dos pacientes. 
Na Holanda foi realizado um estudo com uma amostra de médicos, analisando a 
relação entre factores stressantes e sintomas de saúde, tais como respostas pós-traumáticas, 
fadiga e burnout. Segundo os autores Van der Ploeg, Dorresteijn e Kleber (2003), estes 
trabalhadores englobam-se nas profissões de médio ou alto risco que são frequentemente 
confrontadas com incidentes críticos no contexto de trabalho. Concluíram que quanto mais 
traumáticos eram os acontecimentos experienciados pelos participantes, mais problemas eles 
relatavam em lidar com os acontecimentos traumáticos. Factores de stress crónico no trabalho 
estavam associados com respostas pós-traumáticas (intrusão e evitamento) e com o burnout e 
a fadiga. 
 Os médicos que lidam constantemente com o mesmo tipo de doentes e de patologias 
constituem um grupo muito exposto ao burnout pelo carácter rotineiro da actividade (Ramos, 
1999). Adicionalmente, os profissionais de saúde mental ao exercerem funções com certas 
especificidades e com um elevado grau de exigência, indicam uma falta de reconhecimento do 
seu trabalho, o que aumenta o seu grau de insatisfação e de stress. Assim sendo, nos últimos 
tempos tem-se vindo a dar-lhes mais atenção e, em estudos como o de Pines e Maslach (1978) 
demonstrou-se que quanto maior a população de esquizofrénicos atendida maior é o seu grau 
de insatisfação, e que quanto mais tempo se trabalha com esses doentes, menos se gosta do 
trabalho que se desempenha, pois esta população está muito associada a uma forte carga 
emocional e a sentimentos de ansiedade, medo (de agressão física e verbal), desespero, tensão 
e hostilidade. Segundo um estudo de Margison (1987, cit. in Jiménez & Puente, 1999) os 
psiquiatras são entre todos os médicos os que apresentam uma maior taxa de stress, de 
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problemas com álcool e drogas, de depressão e de suicídio. Benbow (1998) acrescenta que os 
psiquiatras mais idosos apresentam níveis mais baixos de burnout, mas que estes resultados 
podem derivar, do facto destes indivíduos constituírem uma população de “sobreviventes” 
que têm sido sempre menos vulneráveis ao burnout. Por seu lado, Kendell e Pearce (1997, cit 
in Benbow, 1998) constataram que o aumento da burocracia e do preenchimento de 
documentos era citado como uma das razões para estes profissionais se reformarem mais cedo 
(para 70% dos participantes) e que a interferência dos gestores em assuntos clínicos era outra 
das razões (52% dos participantes). 
 
3.6. Enfermeiros  
Os enfermeiros são outro grupo profissional exposto a uma grande pressão (Melo, 
Gomes & Cruz, 1997) e, inúmeros estudos referem como principais fontes de stress o trabalho 
por turnos, o cansaço emocional e a falta de realização pessoal, o sentimento de incapacidade 
e de ausência de controlo face às decisões dos médicos (Jiménez & Puente, 1999). Os autores, 
Greenglass, Burke e Fiksenbaum (2001), citam vários estudos que demonstram que a 
sobrecarga de trabalho é um dos agentes stressores mais significativo, quer se trate de 
cuidados intensivos, de cirurgia ou de serviços gerais. No estudo levado a cabo por estes 
autores, os resultados revelaram que a sobrecarga de trabalho era preditora da exaustão 
emocional, sendo que neste quadro particular de trabalho as atitudes de despersonalização 
conduzem a uma menor eficácia profissional. No entanto não devemos confundir sobrecarga 
de trabalho com amplitude do horário de trabalho, pelas razões que em seguida apresentamos. 
No domínio profissional o controle é fundamental, particularmente quando se trata da 
amplitude do horário e da flexibilidade do tempo de trabalho. Krausz, Sagie e Biderman 
(2000) lançam a hipótese de que as atitudes para com o trabalho dependem de dois factores: a 
amplitude de horário preferida e o controle da flexibilidade do tempo de trabalho (ex: decidir 
em que dia da semana se trabalha). A sua amostra foi composta por 153 enfermeiros israelitas 
e verificaram que a amplitude de horário efectiva não tem influência no burnout nem sobre a 
satisfação no trabalho, nem sobre o empenho ou a intenção de abandonar o trabalho. Pelo 
contrário, a preferência por determinado tipo de horário influencia o burnout. O controlo 
representa assim, uma variável determinante para o bem-estar profissional. De salientar ainda, 
que neste estudo as preferências para amplitudes semanais elevadas estavam positivamente 
associadas ao investimento institucional e à satisfação, e negativamente associadas ao 
burnout. Por outras palavras, longas horas de trabalho não conduzem ao burnout se forem 
opção do sujeito. 
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 Pines e Aronson (1989) relatam o exemplo de uma enfermeira que trabalhava com 
criança queimadas e que ao fim de alguns meses, ela e a maioria das outras enfermeiras, não 
conseguiam tolerar o peso do fardo emocional do seu trabalho e pediu para ser transferida. 
Segundo estes autores os profissionais que trabalham na prestação de serviços humanos e que 
“vivem” no trabalho (trabalhando em centros residenciais de tratamento, etc.) tendem a entrar 
em burnout ao fim de um a dois anos. Os autores têm demonstrado que os primeiros anos de 
exercício de profissão são os anos em que se verifica uma maior vulnerabilidade ao burnout 
(Applebaum, 1981, cit. in Jiménez & Puente, 1999; Cherniss, 1980; Edelwich & Brodsky, 
1980). 
Verificou-se que as enfermeiras que trabalham nas unidades dos cuidados intensivos 
(cujas equipas tendem a ter níveis mais elevados de burnout) apresentam níveis mais 
significativos de depressão, hostilidade e ansiedade do que as enfermeiras que trabalham em 
unidades menos stressantes (Pines & Aronson, 1989). De referir, ainda, que manifestavam 
maior incidência de absentismo e abandono devido a doenças pouco graves e queixas 
somáticas vagas (do tipo enxaquecas, indisposição e cansaço). As enfermeiras que trabalham 
em cenários de elevado risco emocional também tinham um elevado índice de hiperactividade 
e agitação. Frequentemente requeriam transferência para outros serviços, tratavam os 
pacientes como objectos e experienciavam conflitos entre os membros da equipa (Pines & 
Aronson, 1989). 
 Um estudo realizado por Ferreira e Ribeiro (2000) que tinha como participantes 
enfermeiros de todo o país, especialmente vocacionados para a área das perturbações aditivas 
demonstrou um nível moderado de stress que tinha na sua causa stressores como a 
indisponibilidade de recursos, a incerteza de tratamentos, a incapacidade de responder às 
necessidades e expectativas dos doente e suas famílias e as alterações cronobiológicas 
resultantes sobretudo do trabalho por turnos. Outro aspecto referenciado como tendo 
influência no burnout é a percepção de um maior suporte por parte do hospital, o que faz com 
que os enfermeiros sintam mais satisfação e um maior sentimento de segurança e, 
consequentemente, sintam menos burnout e problemas físicos (Burke & Greenglass, 2001). 
 Encontramos também estudos centrados nos conflitos trabalho-família. Janssen e 
colaboradores (2004, cit. in Truchot, 2004) conduziram um estudo em enfermeiros da 
Holanda e dos E.U.A., partindo da hipótese que o conflito trabalho-família seria uma variável 
mediadora entre as exigências psicológicas e emocionais do trabalho, os recursos (controlo e 
suporte social) e a exaustão emocional. Os seus resultados demonstram que a associação entre 
as exigências e a exaustão emocional é parcialmente mediatizada pelo conflito trabalho-
família. Mais precisamente, os dados indicam que os enfermeiros que fazem face à elevadas 
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exigências no trabalho têm menos oportunidades de responder às responsabilidades 
familiares, de ter lazeres e de descansar o suficiente. Esta situação, por sua vez, aumenta a 
exaustão emocional. Todavia, é preciso clarificar que a mediação do conflito trabalho-família 
é, neste estudo parcial, na medida em que as exigências do trabalho também têm um efeito 
directo sobre a exaustão emocional, ou seja, independentemente do conflito trabalho-família 
(Truchot, 2004). Por outras palavras, podemos dizer que observam, simultaneamente, uma 
relação exigências → conflito trabalho/família → exaustão emocional e uma relação 
exigências/exaustão emocional. 
 
3.7. Bombeiros  
As pessoas predispostas a virem a sofrer de burnout são aqueles que entram para uma 
actividade profissional cheias de idealismo e de boas intenções, esperançosas e dedicadas; 
gradualmente, com o passar do tempo, comprovam que não são apreciadas, perdendo 
significado aquilo que executam. Esta vivência faz-lhe desenvolver um sentimento de 
fracasso em relação a um objectivo que prezavam (Vaz Serra, 1999). Os bombeiros ingressam 
nessa carreira, procurando aliar as funções desempenhadas a um ideal, dedicação a uma 
causa. As motivações por eles apontadas para estarem ligados a uma Associação Humanitária 
prendem-se com o facto de poderem trabalhar com pessoas e de prestarem serviços de ajuda 
às pessoas. 
Dentro da pesquisa efectuada não encontramos estudos realizados na área do burnout e 
com este tipo de população. No entanto, foi recentemente realizado um estudo sobre a 
incidência da perturbação pós-traumática do stress (PTSD) numa amostra de 254 bombeiros 
voluntários portugueses. Uma vez que os bombeiros se movem num universo em que os 
acontecimentos potencialmente traumáticos são factores presentes, Fernandes e Pinheiro 
(2004) referem que a análise dos resultados evidencia que existe um maior número de 
indivíduos que admitem ter passado por acontecimentos traumáticos que tiveram influência 
nas suas actividades diárias, mas não recorreram a nenhum profissional de saúde nem a 
qualquer tipo de tratamento por este motivo. Fernandes e Pinheiro (2004), detectaram 
algumas diferenças entre os resultados obtidos na população em geral (Albuquerque et al., 
2002) e nos bombeiros voluntários, pois a taxa de prevalência de PTSD diagnosticada nos 
bombeiros era menor do que na população em geral, sendo que nos primeiros a taxa era de 
3,9% e na população em geral obteve-se uma taxa de 7,8%. Acrescentam que se fosse tida em 
consideração apenas os que referem que a sintomatologia teve interferência directa nas 
actividades da vida diária, obteriam uma taxa de prevalência superior à da população em geral 
(8,6%). Através desta comparação concluem que o universo dos bombeiros voluntários está 
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mais frequentemente exposto a acontecimentos traumáticos. Salientam ainda, que a 
probabilidade de desenvolver PTSD é maior nos bombeiros voluntários do que na população 
em geral (Fernandes & Pinheiro, 2004). Outra constatação quanto ao sexo, é a maior 
tendência que esta perturbação parece ter no sexo masculino e na faixa etária dos 28 e os 32 
anos. Apesar de viverem acompanhados por um ou mais familiares, levantam a questão desse 
suporte social não ter relevância na superação dos acontecimentos traumáticos ou até de 
contribuir com um efeito contrário, já que mencionam que o bombeiro não quer sobrecarregar 
os familiares com as suas vivências traumáticas. 
Contudo, como consideramos que estes profissionais desempenham um papel 
importante na área da emergência pré-hospitalar e na ajuda aos outros, parece pertinente 
compreender como estes profissionais reagem às situações com que se deparam e como 
vivenciam o seu contexto de trabalho, uma vez que estes técnicos experienciam 
acontecimentos muito semelhantes aos que são descritos em estudos com outros técnicos de 
saúde. Tal como é descrito por Fernandes e Pinheiro (2004), os bombeiros são indivíduos que, 
por inerência à sua actividade profissional, estão permanentemente expostos a incidentes, à 
desorganização, confusão, cenários de destruição e, acima de tudo, muitas vezes rodeados de 
sofrimento e dor das vítimas. Por isto, têm grandes probabilidades de se tornarem vítimas 
secundárias. Contudo, “são indivíduos bastante autocríticos, não se permitindo falhar. Por esta 
razão, a frustração é muitas vezes comum, o que permite que estados de maior irritabilidade e 
de raiva apareçam com mais frequência. Neste sentido, surgem frequentemente os 
sentimentos de culpabilidade e de frustração exacerbada” (Fernandes & Pinheiro, 2004, p.18). 
Sabemos que os bombeiros que trabalham na área da emergência pré-hospitalar além 
da avaliação da situação e da vítima, terão muitas vezes que gerir as emoções das pessoas 
presentes no cenário da ocorrência (nomeadamente, familiares, amigos ou outras pessoas), 
criar as condições de segurança quer para a vítima como para o próprio técnico, e colocar em 
prática os procedimentos adequados. Por estas características, parece-nos que estes técnicos 
trabalham em condições de elevada exigência profissional e, por conseguinte, poderão estar 
também expostos ao síndrome de burnout. Um outro estudo longitudinal, levado a cabo com 
trabalhadores do serviço de emergências, revelou que a ausência de uma reflexão positiva 
sobre o trabalho e uma baixa actividade social durante o fim de semana eram preditivos de 
burnout e de um fraco bem estar geral após o fim de semana. Os resultados revelaram 
implicações práticas para o indivíduo e para a optimização dos processos organizacionais 
(Fritz & Sonnentag, 2005). 
Segundo Jaoul e Kovess (2004, p.32) “as profissões distinguem-se no mundo do 
trabalho pelo facto que os profissionais não trabalham apenas para seu benefício pessoal, mas 
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também em função da ideia de uma missão. É a ideia de uma vocação, eles têm uma missão 
particular na sociedade”. À semelhança de outros profissionais, podemos constatar que 
existem muitas fontes de stress nas actividades exercidas pelos bombeiros, e os que trabalham 
na área da emergência pré-hospitalar não são excepção lidando com pressão temporal, 
sobrecarga de responsabilidades e das horas de trabalho, exigências físicas, cognitivas e 
emocionais, as próprias condições de trabalho, os recursos por vezes limitados e as 
expectativas sempre elevadas. As ocorrências para que são frequentemente chamados a 
intervir tomam formas diversificadas, não permitindo, muitas vezes, uma adaptação adequada. 
Na maioria das vezes surgem com grande intensidade e proximidade, podendo mesmo 
constituir uma ameaça para a vida ou segurança do próprio bombeiro (Fernandes & Pinheiro, 
2004). Estas informações permitem-nos supor que a vulnerabilidade psíquica dos técnicos que 
trabalham na área da emergência pré-hospitalar está próxima à dos outros profissionais de 
saúde, mesmo que os constrangimentos não sejam os mesmos. O burnout parece assim 
encontrar um lugar legítimo na psicopatologia desta classe profissional. 
 Terminada a apresentação do enquadramento teórico deste trabalho, apresentamos 






































































Neste capítulo descrevemos a metodologia utilizada no estudo empírico, dando conta 
das hipóteses formuladas e dos instrumentos aplicados, bem como dos procedimentos de 
recolha, terminando com a caracterização da amostra. 
 
1. Objecto, objectivos e hipóteses 
Neste trabalho definimos como objecto de estudo a vivência (burnout) que conduz ao 
desenvolvimento de um sentimento de fracasso em relação a um objectivo profissional 
idealizado, bem como as relações entre burnout e satisfação no trabalho. Optamos por 
delimitar este objecto estudando-o em bombeiros que trabalham na área da emergência pré-
hospitalar, procurando desta forma centrar a nossa atenção numa população alvo que de certa 
forma não tem sido valorizada, apesar de estes técnicos, diariamente, se confrontarem com 
situações complicadas quando vão socorrer vítimas. Consideramos pertinente olhar com outra 
óptica o trabalho desenvolvido pelos bombeiros (sejam eles voluntários ou profissionais) e 
perceber como também eles podem, ou não, ser afectados pelo síndrome de burnout. 
Apresentamos como objectivos deste estudo conhecer a prevalência deste fenómeno em 
bombeiros que trabalham na área da emergência pré-hospitalar, verificar se existem 
diferenças entre o aparecimento do burnout e determinadas variáveis profissionais 
(nomeadamente, tempo de serviço e tipo de situação profissional, como bombeiros 
voluntários ou bombeiros profissionais), e verificar se existe uma associação entre o burnout e 
a satisfação profissional neste grupo de profissionais. 
Tendo por base a bibliografia consultada e para concretizar os objectivos propostos, 
enunciamos as seguintes hipóteses: 
H1 – Existem diferenças nos níveis de burnout em função das seguintes variáveis: 
sexo, tipo de situação profissional e zona do país onde exercem a sua actividade profissional. 
H2 – Existem diferenças nos níveis de satisfação no trabalho em função das seguintes 
variáveis: sexo, tipo de situação profissional e zona do país onde exercem a sua actividade 
profissional. 
H3 – Existem correlações entre burnout, satisfação no trabalho e algumas variáveis 




 Em função dos objectivos deste estudo optámos por construir um questionário, 
dividindo-o em três grandes grupos. Foi construída uma primeira versão para ser testada em 
alguns bombeiros e, simultaneamente, solicitamos a opinião de pessoas com grande 
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experiência em trabalhar com bombeiros, no sentido de verificarmos se havia dúvidas quanto 
ao preenchimento. Em função dos resultados desta versão provisória efectuamos pequenas 
modificações e elaborámos a versão final (apresentada em Anexo). 
 Assim, no Grupo I incluímos as características sócio-demográficas, onde englobámos 
todas as informações caracterizadoras dos sujeitos que constituíram a amostra, bem como 
algumas questões com relevância nas variáveis em estudo. Inquirimos então sobre a 
corporação de bombeiros a que pertence, zona/localidade onde exerce a sua actividade na área 
da emergência pré-hospitalar, idade, sexo, estado civil, situação profissional, tipo de horário 
de trabalho, número médio de horas semanais de trabalho e anos de serviço na área da 
emergência pré-hospitalar. Questionamos especificamente sobre a zona de actuação destes 
profissionais, para perceber se o exercício das suas funções na área da emergência era 
restritivo à localidade a que pertencia a corporação, e sobretudo, para confirmar que era esse 
tipo de actividades e não todas as outras funções que um bombeiro exerce. Ao longo das 
conversas que fomos estabelecendo com profissionais da área foi levantada a possibilidade de 
os participantes entenderem a questão como abrangente, incluindo nela também as ocasiões 
em que se deslocam para outros pontos do país em ajuda a outras corporações, para o combate 
aos incêndios florestais. 
Consideramos igualmente pertinente distinguir a situação profissional dos 
participantes, uma vez que existem quatro grandes categorias de bombeiros: 
- Bombeiros sapadores - exercem horários semelhantes à média do trabalhador comum 
(35 a 40 horas semanais) e estão ao serviço de uma empresa de carácter público. No país só 
existem em Lisboa, Setúbal, Coimbra, Porto, Vila Nova de Gaia e Braga. São também aqueles 
que podemos designar como profissionais, à semelhança dos bombeiros dos E.U.A. ou da 
Europa. 
- Bombeiros municipais - obedecem a um horário semelhante à categoria do sapador, 
estando contudo sob a alçada das autarquias. É de acrescentar que em algumas Câmaras 
Municipais existem funcionários que acumulam às suas funções as de bombeiro (geralmente 
designada de situação mista, em que por exemplo são electricistas mas realizam um certo 
número de horas em tarefas de bombeiros), mas esta situação não é generalizada e tem 
tendência a desaparecer. 
- Bombeiros voluntários assalariados de uma associação humanitária - estão ao serviço 
de uma instituição de carácter humanitário, sem fins lucrativos de utilidade pública, e o seu 
horário de trabalho assemelha-se ao das categorias anteriores. 
- Bombeiros voluntários - contrariamente às categorias anteriormente referidas, podem 
apresentar grandes variações em termos de horas realizadas (nomeadamente, trabalhar apenas 
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em épocas de férias ou fins de semana) e como a própria palavra indica, não usufruem de 
remuneração pelo serviço realizado, exceptuando nas épocas dos incêndios florestais. 
Incluímos ainda duas questões que visavam analisar o grau de satisfação e motivação 
com o trabalho no momento actual e se existiam intenções de mudar de funções ou de 
instituição. 
 O Grupo II contempla um questionário usado para avaliar a satisfação no trabalho. O 
instrumento foi inspirado nas versões de Vala, Pereira Bastos e Catarro (1983) e de Vieira 
(2005). Atendendo às características da nossa amostra e à especificidade das suas funções, 
foram excluídos alguns itens e introduzidos outros, ficando no total uma escala com 19 itens, 
cujas opções de resposta se encontram formuladas numa escala de Likert de 5 pontos, que vão 
do 1 (pouco satisfeito) ao 5 (muito satisfeito). È assim possível obter um valor total que varia 
entre o mínimo de 19 pontos e o máximo de 95. 
No Grupo III apresentamos o instrumento destinado a analisar o burnout, recorrendo 
para tal ao MBI (Maslach Burnout Inventory, de Maslach & Jackson, 1997), dado ser um dos 
instrumentos mais usado e expressivo que se destacou ao longo da nossa pesquisa 
bibliográfica. Utilizamos uma versão portuguesa adaptada da versão espanhola, população 
europeia com características mais próxima da nossa e já utilizada em outras teses com 
amostras portuguesas (Silva, 2002; Mendes, 2005). A inclusão do questionário MBI deve-se, 
não só ao facto de avaliar as três dimensões já descritas no enquadramento teórico deste 
trabalho, constituindo também uma medida passível de correlação com a satisfação no 
trabalho (avaliada no Grupo II). O MBI é constituído por 22 itens cujas opções de resposta se 
encontram formuladas numa escala de Likert de 7 pontos, que vão do 0 (nunca) ao 6 (todos os 
dias). Contém na sua organização as três sub-escalas que medem a Exaustão Emocional, 
Despersonalização e Realização Pessoal. Para calcular os resultados de cada sub-escala, 
procede-se ao somatório da pontuação correspondente a cada um dos itens (que pode ir de 0 a 
6). No caso da Realização Pessoal, como tem um total de 8 itens, pode-se atingir uma 
pontuação mínima de 0 e máxima de 48. A Despersonalização é composta por 5 itens, 
podendo atingir um mínimo de 0 e um máximo de 30. A Exaustão Emocional, que 
compreende 9 itens, pode verificar um mínimo de 0 e um máximo de 54. Segundo Maslach, 
Jackson e Leiter (1996), o burnout é conceptualizado como uma variável contínua, sendo 
classificado como algo que é experienciado num grau baixo, moderado ou elevado. Não é 
visto como uma variável dicotómica, que ora está presente ou ausente. Assim, um elevado 
grau de burnout é reflectido em elevados resultados nas sub-escalas de exaustão emocional e 
despersonalização e em baixos resultados na sub-escala da realização pessoal. Já um grau 
médio de burnout é reflectido em resultados médios nas três sub-escalas. Por fim, um baixo 
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grau de burnout é reflectido em baixos resultados nas sub-escalas de exaustão emocional e 
despersonalização e em elevados resultados na sub-escala de realização pessoal. 
 
 
3. Procedimento de recolha de dados 
Para procedermos à recolha de dados dirigimo-nos ao Presidente da Liga Nacional de 
Bombeiros (que é simultaneamente o Presidente da Escola Nacional de Bombeiros), com o 
intuito de solicitar uma colaboração para estabelecer a ponte de ligação, se necessário, com os 
comandantes das várias corporações de bombeiros que realizam serviços na área da 
emergência pré-hospitalar e para nos informarmos sobre a melhor forma de obter os dados 
pretendidos. Neste contacto fomos informados que estavam previstos vários cursos de re-
certificação, nos meses de Abril e Maio, para os TAS (Tripulantes de Ambulâncias de 
Socorro), ou seja, o nosso público-alvo. Esta notícia permitiu recolher uma amostra de vários 
pontos do país que estaria concentrada na Escola Nacional de Bombeiros (ENB) durante o 
período de formação. Foi então solicitado ao Presidente da ENB autorização para levar a cabo 
este estudo, utilizando 15 a 20 minutos no primeiro dia de formação em cada turma. Foram 
entregues 160 questionários aos formadores que supervisionariam a recolha nas várias turmas. 
Por precaução estivemos na Escola durante a recolha dos primeiros questionários de forma a 
assegurar que não era necessário dar instruções mais específicas. Visto o questionário ter 
sobretudo questões de tipo fechado, as instruções de preenchimento foram simples, estando 
também no próprio questionário.  
Após a distribuição, os questionários preenchidos foram devolvidos e colocados em 
envelopes fechados de modo aos inquiridos ficarem seguros da confidencialidade. Não 
tivemos dificuldades na recolha, uma vez que os participantes ficaram motivados em 
participar num estudo especificamente dirigido à sua actividade profissional, a qual poucas 
vezes é alvo de análise. É de notar que a recolha dos questionários antecedeu bastante o 
período definido como crítico, ou seja a época dos incêndios florestais, que poderia 
influenciar directamente os resultados. 
Dos 160 questionários distribuídos, foram posteriormente recolhidos 124 preenchidos, 
os quais foram revistos e cotados. Os restantes não foram preenchidos por ausência de 
formandos aquando do momento de preenchimento. Dos questionários recolhidos, 





4. Codificação dos resultados 
Os dados foram introduzidos numa matriz de dupla entrada criada no programa SPSS 
(Statistical Package for the Social Scienses, versão 15). Cada linha correspondeu a um 
participante (num total de 119) e cada coluna a uma questão. Como algumas das questões 
podiam ser respondidas de forma mutuamente exclusivas, e como trabalhamos também com 
os totais nas sub-escalas do burnout, a matriz apresentou um total de 94 colunas. 
A análise estatística efectuada divide-se em duas partes: a primeira é de tipo 
descritivo, caracterizando de forma simples cada uma das variáveis e permitindo-nos obter 
uma ideia global das respostas da amostra. Em seguida efectuamos uma análise comparativa 
em função das hipóteses formuladas, utilizando os testes do Qui-Quadrado, T de Student ou 




5. Caracterização da amostra 
Tal como já referimos, as funções dos bombeiros que trabalham na área da emergência 
pré-hospitalar são específicas e distintas. Quando são informados de uma ocorrência, 
procuram ser rápidos em chegar ao local para prestar socorro e a sua primeira preocupação é 
avaliar a situação para poder tomar uma decisão quanto ao protocolo de actuação a 
implementar. Contudo, a tomada de decisão implica sempre avaliar os benefícios ou 
riscos/consequências que podem existir para a vítima ou para o próprio Tripulantes de 
Ambulâncias de Socorro (TAS). É necessário, por vezes, criar condições de segurança para o 
próprio antes de intervir no salvamento de uma vítima que está numa situação de acidente de 
viação. Têm ainda de saber gerir as pessoas que estão à volta da vítima no cenário e de ser 
cautelosos na abordagem à vítima. 
A amostra final foi constituída por 119 participantes que agrupamos tendo em atenção 
as três grandes zonas do país. Para tal, solicitamos a opinião de uma pessoa ligada aos 
bombeiros, de forma a garantir um consenso lógico do agrupamento dos distritos nas três 
grandes regiões. Consideramos então que a zona norte contempla os distritos de Viana do 
Castelo, Braga, Vila Real, Bragança, Porto, Aveiro, Viseu e Guarda. A zona centro engloba 
Coimbra, Castelo Branco, Leiria, Santarém, Portalegre e Lisboa. Na zona sul agrupamos Faro, 
Beja, Setúbal e Évora. Apesar de a amostra não ter pretensões de representatividade (dados os 
procedimentos de recolha utilizados) encontramos uma distribuição dos inquiridos muito 
semelhante para as três zonas do país e uma distribuição igual quanto ao número de 




Quadro 2. Distribuição dos inquiridos por regiões do país 
Região  Nº de corporações na amostra Nº de inquiridos 
Norte  18 38 
Centro  18 39 
Sul  18 42 
Total 54 119 
 
 
Tentamos ainda conhecer a proporção de corporações que foram abrangidas no estudo, 
comparativamente à totalidade de corpos de bombeiros existentes no país e nas três grandes 
regiões. Verificamos (Quadro 3) que a zona Norte apresenta o maior número de corporações, 
por oposição à zona sul que apresenta o menor número. 
 
 
Quadro 3. Distribuição das corporações e dos inquiridos 
Região  Nº total de corporações existentes Nº de corporações na amostra Inquiridos 
Norte  213 18 38 
Centro  161 18 39 
Sul  71 18 42 
Total 445 54 119 
  
 
Relativamente à idade, é importante clarificar que, embora a idade mínima para 
ingressar enquanto cadete seja os 16 anos, passará a ser aspirante ao atingir os 18 anos, sendo 
com essa idade que se poderá submeter ao concurso para promoção na carreira e tornar-se 
bombeiro de 3ª classe. Estas diferentes categorias implicam também diferentes tipos de 
funções, isto é, enquanto não for bombeiro de 3ª classe, apenas pode colaborar em tarefas do 
tipo disponibilizar o material para o combate e instruções, receber formação para a 
manutenção de viaturas, colaborar na limitação de sinistros que possam ocorrer, servir de 
colaboradores aos comandantes no manuseamento de equipamentos de comunicações, etc. Só 
depois de concluir a formação de bombeiro (após realização do exame para Bombeiro de 3ª 
classe) poderá desempenhar funções nesse âmbito. Para frequentar o curso de Tripulantes de 
Ambulâncias de Socorro (TAS) o bombeiro deverá possuir categoria igual ou superior à de 
Bombeiro de 3ª classe e habilitação escolar de 11º ano. Para ingressar na carreira de Bombeiro 
Sapador ou Municipal, a idade mínima são os 18 anos. 
Na nossa amostra verificamos (Quadro 4) que o intervalo de idades com mais 
inquiridos situa-se entre os 25 e os 35 anos. A nossa amostra é relativamente jovem, até 
porque existe uma maior aposta por parte das corporações em formar os seus elementos no 
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sentido de prestar serviços à comunidade com qualidade. No entanto, a amplitude das idades 
vai desde os 21 aos 50 anos, com uma média de 31,84 anos.  
 
 
Quadro 4. Distribuição por idade 
Idade Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
21 1 ,8 ,8 
23 3 2,5 3,4 
24 4 3,4 6,7 
25 7 5,9 12,6 
26 8 6,7 19,3 
27 8 6,7 26,1 
28 11 9,2 35,3 
29 5 4,2 39,5 
30 10 8,4 47,9 
31 9 7,6 55,5 
32 6 5,0 60,5 
33 5 4,2 64,7 
34 7 5,9 70,6 
35 7 5,9 76,5 
36 3 2,5 79,0 
37 1 ,8 79,8 
38 6 5,0 84,9 
39 5 4,2 89,1 
40 2 1,7 90,8 
41 4 3,4 94,1 
43 2 1,7 95,8 
44 1 ,8 96,6 
46 2 1,7 98,3 
48 1 ,8 99,2 
50 1 ,8 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo  Máximo Média  Desvio Padrão 
21 50 31,84 5,94 
 
 
Relativamente ao sexo, existe claramente uma preponderância de elementos do sexo 
masculino (Quadro 5). 
 
 
Quadro 5. Distribuição por sexo 
Habilitações Literárias Frequência Percentagem 
Masculino  108 90,8 
Feminino  11 9,2 
Total 119 100,0 
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Já quanto ao seu estado civil, constata-se a predominância dos casados ou em união de 
facto, seguido de solteiros e uma baixa percentagem de divorciados (Quadro 6). 
 
 
Quadro 6. Distribuição por estado civil 
Estado Civil Frequência Percentagem 
Solteiro 44 37,0 
Casado ou em união de facto 67 56,3 
Divorciado ou separado 8 6,7 
Total 119 100,0 
   
 
 
Relativamente à situação profissional observamos (Quadro 7) uma maioria de 
bombeiros voluntários que estão na condição de trabalhar para uma Associação Humanitária, 
o que traduz a realidade do país, dado que existem muitas mais Associações Humanitárias de 
Bombeiros Voluntários. Convém clarificar que as três primeiras categorias enunciadas no 
quadro referem-se a bombeiros trabalhadores por conta de outrem (tal como acima já havia 
sido referido), obtendo uma remuneração pelo trabalho realizado. O bombeiro voluntário 
desempenha as suas tarefas sem remuneração, pois frequentemente exerce uma actividade 
paralela noutra área (pela qual é remunerado) ou ainda estuda. 
 
 
Quadro 7. Distribuição por situação profissional 
Situação profissional Frequência Percentagem 
Bombeiro sapador 11 9,2 
Bombeiro municipal 18 15,1 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 47,1 
Bombeiro voluntário 34 28,6 
Total 119 100,0 
 
 
Registe-se que há uma predominância muito acentuada do tipo de horário por turnos, 
sendo reduzido o trabalho em horário fixo (Quadro 8). 
 
 
Quadro 8. Distribuição por tipo de horário de trabalho 
Tipo de horário de trabalho Frequência Percentagem 
Fixo  19 16,0 
Turnos  100 84,0 
Total  119 100,0 
 
 
No que diz respeito ao número médio de horas realizadas por semana, observou-se 
uma maior frequência das 40 horas semanais, seguindo-se as 35 horas e as 48 horas com uma 
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frequência bastante considerável (Quadro 9). A amplitude do horário médio semanal varia 
entre as 8 e as 100 horas, com uma média de 44,25 horas por semana. 
 
 
Quadro 9. Distribuição por número médio de horas semanais 
Nº médio de horas semanais Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
8 3 2,6 2,6 
10 1 ,9 3,5 
12 2 1,8 5,3 
15 1 ,9 6,1 
20 1 ,9 7,0 
24 6 5,3 12,3 
32 2 1,8 14,0 
35 13 11,4 25,4 
36 4 3,5 28,9 
37 1 ,9 29,8 
40 31 27,2 57,0 
42 1 ,9 57,9 
44 1 ,9 58,8 
45 6 5,3 64,0 
46 2 1,8 65,8 
48 11 9,6 75,4 
50 4 3,5 78,9 
52 1 ,9 79,8 
56 1 ,9 80,7 
60 4 3,5 84,2 
61 1 ,9 85,1 
65 1 ,9 86,0 
67 4 3,5 89,5 
68 2 1,8 91,2 
70 1 ,9 92,1 
72 3 2,6 94,7 
75 1 ,9 95,6 
80 1 ,9 96,5 
84 1 ,9 97,4 
92 1 ,9 98,2 
96 1 ,9 99,1 
100 1 ,9 100,0 
Total identificados 114 100,0  
Omissos 5   
Total 119   
Mínimo  Máximo Média  Desvio Padrão 




Quanto ao tempo de serviço na área da emergência pré-hospitalar, constatou-se que o 
tempo de trabalho mais frequente é de 5.9, 4.2 e de 3.4 anos, apesar de a média ser de 10.4 
anos (Quadro 10). Para facilitar a nossa análise convertemos os meses em unidades decimais 
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(0.25 = 3 meses), o que significa, por exemplo, que um valor no quadro de 3.5 corresponde a 
três anos e seis meses. 
 
Quadro 10. Distribuição por tempo de trabalho na área da emergência pré-hospitalar 
Anos Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
0,25 1 ,8 ,8 
2,00 1 ,8 1,7 
2,25 1 ,8 2,5 
2,75 1 ,8 3,4 
3,00 4 3,4 6,8 
3,17 2 1,7 8,5 
3,50 2 1,7 10,2 
3,67 3 2,5 12,7 
4,00 5 4,2 16,9 
4,17 1 ,8 17,8 
4,25 1 ,8 18,6 
4,91 1 ,8 19,5 
5,00 2 1,7 21,2 
5,17 1 ,8 22,0 
5,25 1 ,8 22,9 
5,50 1 ,8 23,7 
5,75 1 ,8 24,6 
6,00 3 2,5 27,1 
6,08 1 ,8 28,0 
6,50 2 1,7 29,7 
7,00 3 2,5 32,2 
7,08 1 ,8 33,1 
7,17 1 ,8 33,9 
7,50 1 ,8 34,7 
7,83 1 ,8 35,6 
8,00 5 4,2 39,8 
8,08 1 ,8 40,7 
8,17 1 ,8 41,5 
8,25 1 ,8 42,4 
8,50 2 1,7 44,1 
9,00 3 2,5 46,6 
9,17 1 ,8 47,5 
9,25 2 1,7 49,2 
9,42 1 ,8 50,0 
9,50 1 ,8 50,8 
9,75 1 ,8 51,7 
10,00 7 5,9 57,6 
10,17 2 1,7 59,3 
10,33 1 ,8 60,2 
10,50 2 1,7 61,9 
10,83 1 ,8 62,7 
10,91 1 ,8 63,6 
11,00 2 1,7 65,3 
11,25 1 ,8 66,1 




Quadro 10. Distribuição por tempo de trabalho na área da emergência pré-hospitalar (conclusão) 
Anos Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
13,00 4 3,4 70,3 
13,25 1 ,8 71,2 
13,50 1 ,8 72,0 
14,00 4 3,4 75,4 
14,25 2 1,7 77,1 
14,50 1 ,8 78,0 
15,00 7 5,9 83,9 
15,50 2 1,7 85,6 
16,00 1 ,8 86,4 
16,17 1 ,8 87,3 
16,91 1 ,8 88,1 
17,00 1 ,8 89,0 
17,25 1 ,8 89,8 
18,00 2 1,7 91,5 
20,00 3 2,5 94,1 
20,50 1 ,8 94,9 
24,00 2 1,7 96,6 
28,00 1 ,8 97,5 
29,00 1 ,8 98,3 
29,67 1 ,8 99,2 
30,00 1 ,8 100,0 
Total identificados 118 100,0  
Omissos 1   
Total 119   
Mínimo  Máximo Média  Desvio Padrão 
,25 30,00 10,41 6,12 
 
 
Terminada a caracterização da amostra, apresentamos no capítulo seguinte a análise e 

















Apresentação e discussão dos resultados 
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Neste capítulo apresentamos e discutimos os resultados obtidos. Optámos por começar 
por efectuar uma análise descritiva, tentando deste modo conhecer de um modo mais geral os 
dados obtidos pela nossa amostra. Em seguida apresentamos uma análise comparativa tendo 
em conta algumas variáveis como o sexo, tipo de bombeiro e zona do país onde trabalha. Por 
fim, apresentamos uma análise correlacional, tentando compreender a relação entre algumas 




1. Análise descritiva 
Através da análise descritiva pretendemos caracterizar as diferentes variáveis de 
acordo com as frequências absolutas, relativas e acumuladas das respectivas categorias 
procurando identificar as categorias que se destaquem com valores baixos ou elevados. 
Utilizamos também a média e o desvio padrão para analisar o resultado de cada uma das 
variáveis em estudo. 
 Começamos por verificar a tendência dos inquiridos quanto ao seu grau de satisfação, 
no momento actual, com o seu trabalho, verificando maioritariamente um grau elevado de 
satisfação (Quadro11). Uma vez que a percentagem de respostas se situa acima nos 65% se 
considerarmos as frequências cumulativas do grau 4 e 5, e por outro lado a média das 
respostas (3,69) foi claramente superior a 2,5 que é o ponto médio dos valores compreendidos 
entre o mínimo e o máximo de satisfação, podemos dizer que existe uma satisfação elevada. 
 
Quadro 11. Distribuição para o grau de satisfação no momento actual 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 4 3,4 3,4 
Grau 2 5 4,2 7,6 
Grau 3 32 26,9 34,5 
Grau 4 61 51,3 85,7 
Grau 5 (muita) 17 14,3 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo  Máximo Média  Desvio Padrão 




Se considerarmos a tricotimização das respostas, designadamente grau baixo (grau 1 e 
grau 2), grau intermédio (grau 3) e grau alto (graus 4 e 5) constatamos 10% de respostas para 
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o grau baixo, e voltamos a obter percentagens elevadas no grau alto (61%) relativamente à 
motivação para exercer o trabalho no momento actual (Quadro 12), o que aliás se confirma 
pela média amostral obtida (situada acima do valor médio teórico). 
 
Quadro 12. Distribuição para o grau de motivação no momento actual 
Grau de motivação – actual  Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 4 3,4 3,4 
Grau 2 8 6,7 10,1 
Grau 3 34 28,6 38,7 
Grau 4 48 40,3 79,0 
Grau 5 (muita) 25 21,0 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo  Máximo Média  Desvio Padrão 




 Relativamente ao grau de motivação quando começou a exercer este trabalho (Quadro 
13), encontramos uma percentagem acumulada de 74% se considerarmos o grau elevado a 
conjugação do grau 4 e 5. Efectuando o mesmo raciocínio para o grau baixo (conjugando os 
valores de grau 1 e 2) obtemos apenas um valor acumulado de 3%. Esta preponderância das 
respostas para o grau elevado é comprovada com a média de 4,39, já próxima do máximo 
possível que é de 5. Constatamos então que no início a motivação era mais acentuada. Tal 
como já havíamos referido no enquadramento teórico deste trabalho, os bombeiros que optam 
por trabalhar nesta área procuram sobretudo aliar as funções desempenhadas a um ideal e 
dedicação a uma causa. Esta motivação prende-se com o facto de poderem trabalhar com 
pessoas e prestar serviços de ajuda às pessoas. Contudo, tal como Vaz Serra (1999) frisou, 
essa motivação diminui com o passar do tempo se comprovam que não são apreciados. 
 
Quadro 13. Distribuição para o grau de motivação no início 
Grau de motivação – início  Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 0 0 0 
Grau 2 4 3,4 3,4 
Grau 3 15 12,6 16,0 
Grau 4 31 26,1 42,0 
Grau 5 (muita) 69 58,0 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo  Máximo Média  Desvio Padrão 




Ao analisarmos a intenção de mudar de funções na profissão (se tivesse oportunidade) 
a frequência do não destacou-se com 70% (Quadro 14). 
 
Quadro 14. Distribuição para a intenção em mudar de funções na profissão 
Mudava de funções na sua profissão Frequência Percentagem 
Sim  35 29,9 
Não  82 70,1 
Total identificados 117 100,0 
Omissos 2  
Total  119  
 
 
A mesma tendência é verificada com 79% relativamente à intenção de não mudar de 
instituição (Quadro 15). Estes resultados corroboram as frequências de resposta quanto ao 
grau de satisfação e motivação com o trabalho, no momento actual. 
 
Quadro 15. Distribuição para a intenção em mudar de instituição 
Mudava de instituição Frequência Percentagem 
Sim  24 20,7 
Não  92 79,3 
Total identificados 116 100,0 
Omissos 3  
Total  119  
 
 
 Em seguida analisamos detalhadamente os itens relativos ao Grupo II do nosso 
questionário, que procuravam avaliar o grau de satisfação no trabalho. Constatamos um grau 
moderado a elevado de satisfação quanto à possibilidade de promoção profissional, já que a 
maioria das respostas se situam no grau 4 (38%) e no grau 3 (29%). Tendência esta que é 
suportada com a média de 3,20 (Quadro 16). 
 
Quadro 16. Distribuição em função da satisfação com a possibilidade de promoção profissional 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 12 10,1 10,1 
Grau 2 17 14,3 24,4 
Grau 3 35 29,4 53,8 
Grau 4 45 37,8 91,6 
Grau 5 (muita) 10 8,4 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




Se considerarmos o grau baixo (graus 1 e 2), grau intermédio (grau 3) e grau alto 
(graus 4 e 5), constatamos uma percentagem de 9% para o grau baixo, e voltamos a obter 
percentagens elevadas no grau alto (64%) como se pode observar no Quadro 17. 
 
Quadro 17. Distribuição em função da satisfação com a possibilidade de evolução e desenvolvimento pessoal 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 4 3,4 3,4 
Grau 2 7 5,9 9,3 
Grau 3 32 27,1 36,4 
Grau 4 58 49,2 85,6 
Grau 5 (muita) 17 14,4 100,0 
Total identificados 118 100,0  
Omissos  1   
Total  119   
Mínimo  Máximo Média  Desvio Padrão 
1 5 3,65 ,919 
 
 
 Relativamente ao grau de satisfação sentido pelo reconhecimento do valor profissional 
(Quadro 18), observamos um equilíbrio entre um grau moderado (grau 3) cujo valor reflecte 
36% das respostas e o grau 4 (34%). O facto de o grau ser moderado não vai afectar a 
satisfação total, já que, apesar de segundo Maslach e Pines (1978) a falta de reconhecimento 
do trabalho aumentar o grau de insatisfação, este não parece ser o caso pois a média (3,47) 
revela a existência de uma satisfação que tende para o elevado. 
 
Quadro 18. Distribuição em função da satisfação com o reconhecimento do valor profissional 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 2 1,7 1,7 
Grau 2 16 13,4 15,1 
Grau 3 43 36,1 51,3 
Grau 4 40 33,6 84,9 
Grau 5 (muita) 18 15,1 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 







 Novamente iremos encontrar tendência para uma aproximação entre duas categorias 
de respostas dos inquiridos, quanto ao seu grau de satisfação na autonomia para tomar 
decisões (Quadro 19), ou seja, verifica-se através da média (3,36) que as respostas se 
distribuíram maioritariamente pelo grau 4 (39%) e pelo grau 3 (37%). 
 
Quadro 19. Distribuição em função da satisfação com a autonomia para tomar decisões 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 4 3,4 3,4 
Grau 2 15 12,8 16,2 
Grau 3 43 36,8 53,0 
Grau 4 45 38,5 91,5 
Grau 5 (muita) 10 8,5 100,0 
Total identificados 117 100,0  
Omissos 2   
Total 119   
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
1 5 3,36 ,933 
 
 
Era de prever que os resultados obtidos no quadro anterior se aproximassem dos 
valores verificados quanto à possibilidade de participar na tomada de decisão (Quadro 20). 
Assim, o grau 4 reúne um valor de 35% e o grau 3 um valor de 33%, situando-se a média 
(3,4), num ponto intermédio entre as duas categorias. A observação dos últimos dois quadros 
e do actual, fazem-nos reflectir sobre a proximidade que parece existir entre o reconhecimento 
do valor profissional que se atinge num determinado local de trabalho e o envolvimento nas 
tomadas de decisão, em que ambos se inter-influenciam. 
 
Quadro 20. Distribuição em função da satisfação com a possibilidade de participar na tomada de decisão 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 5 4,2 4,2 
Grau 2 17 14,3 18,5 
Grau 3 39 32,8 51,3 
Grau 4 41 34,5 85,7 
Grau 5 (muita) 17 14,3 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 






Se agruparmos o grau baixo, conjugando os valores de grau 1 e 2 obtemos apenas um 
valor acumulado de 5% (Quadro 21), constatando-se um grande número de respostas no grau 
4 (48%). Esta tendência das respostas para o grau elevado é comprovada com a média de 
3,89. Verifica-se assim a importância dada ao tipo de tarefas desempenhadas como factor 
determinante da satisfação no trabalho. 
 
Quadro 21. Distribuição em função da satisfação com o tipo de tarefas desempenhadas 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 3 2,5 2,5 
Grau 2 3 2,5 5,1 
Grau 3 27 22,9 28,0 
Grau 4 56 47,5 75,4 
Grau 5 (muita) 29 24,6 100,0 
Total identificados 118 100,0  
Omissos 1   
Total 119   
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
1 5 3,89 ,894 
 
 
 A variedade das tarefas (Quadro 22), à semelhança do tipo de tarefa, assume um papel 
importante na satisfação no trabalho para os inquiridos. Observa-se uma preponderância do 
grau 4 (47%) o que indica um elevado grau de satisfação relativamente a este parâmetro, 
estando a média muito próxima de 4 (3,9). 
 
Quadro 22. Distribuição em função da satisfação com a variedade das tarefas profissionais 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 3 2,5 2,5 
Grau 2 1 ,8 3,4 
Grau 3 30 25,4 28,8 
Grau 4 55 46,6 75,4 
Grau 5 (muita) 29 24,6 100,0 
Total identificados 118 100,0  
Omissos 1   
Total 119   
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




Destaca-se no Quadro 23 uma elevada satisfação relativamente ao interesse que as 
tarefas desempenhadas têm para os inquiridos. Veja-se a quantidade de respostas obtidas no 
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grau 4 (47%) e 5 (37%) comparativamente ao conjunto dos graus 1 e 2 que só obtêm um valor 
acumulado de quase 2%. Esta preponderância das respostas para o grau elevado é 
comprovada com a média de 4,19, já bastante próxima do máximo possível que é de 5. 
 
Quadro 23. Distribuição em função da satisfação com o interesse das tarefas profissionais 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 0 0 0 
Grau 2 2 1,7 1,7 
Grau 3 17 14,3 16,0 
Grau 4 56 47,1 63,0 
Grau 5 (muita) 44 37,0 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
2 5 4,19 ,740 
 
 
 Quanto à exigência física ou psicológica das tarefas profissionais nota-se a existência 
de uma boa satisfação, sendo o grau 4 mais frequentemente assinalado (51%), e se acumulado 
com o grau 5 representa 71% (Quadro 24). 
 
Quadro 24. Distribuição em função da satisfação com a exigência física ou psicológica das tarefas profissionais 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 1 ,8 ,8 
Grau 2 5 4,2 5,1 
Grau 3 28 23,7 28,8 
Grau 4 60 50,8 79,7 
Grau 5 (muita) 24 20,3 100,0 
Total 118 100,0  
Omissos 1   
Total 119   
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
1 5 3,86 ,819 
 
 
No que diz respeito a carga horária das tarefas profissionais (Quadro 25) verifica-se 
uma divisão equilibrada do grau de satisfação entre duas grandes categorias: o grau 3 (34%) e 
4 (34%). Este item parece evidenciar um dos aspectos que mais contribuiu para a insatisfação 
no trabalho. Contudo, a média não desce abaixo de 3,28 o que faz pressupor que apesar de 
não existir uma satisfação plena quanto à carga horária das tarefas, observa-se um grau 




Quadro 25. Distribuição em função da satisfação com a carga horária das tarefas profissionais 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 7 5,9 5,9 
Grau 2 19 16,0 21,8 
Grau 3 40 33,6 55,5 
Grau 4 40 33,6 89,1 
Grau 5 (muita) 13 10,9 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




Quanto à responsabilidade, encontramos uma percentagem acumulada 77% se 
considerarmos o grau elevado a conjugação dos graus 4 e 5; em contrapartida, se fizermos o 
mesmo raciocínio para o grau baixo, conjugando os valores de grau 1 e 2 obtemos apenas um 
valor acumulado de 5%. Esta preponderância das respostas para o grau elevado é comprovada 
com a média de 4,03 (Quadro 26). 
 
 
Quadro 26. Distribuição em função da satisfação com a responsabilidade das tarefas executadas 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 2 1,7 1,7 
Grau 2 4 3,4 5,0 
Grau 3 22 18,5 23,5 
Grau 4 51 42,9 66,4 
Grau 5 (muita) 40 33,6 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




A possibilidade de trabalhar em equipa surge como um aspecto de grande gratificação 
para os inquiridos, atendendo aos 82% das respostas para os graus 4 e 5 (Quadro 27). A 
percentagem evidencia um elevado grau de satisfação pelo facto de existir a oportunidade de 
trabalharem em equipa, o que nos faz supor a existência, paralela, de um bom clima entre os 




Quadro 27. Distribuição em função da satisfação com a possibilidade de trabalhar em equipa 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 3 2,5 2,5 
Grau 2 3 2,5 5,0 
Grau 3 15 12,6 17,6 
Grau 4 49 41,2 58,8 
Grau 5 (muita) 49 41,2 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
1 5 4,16 ,920 
 
 
 Podemos observar um bom grau de satisfação em termos da comunicação e troca de 
informações na equipa, uma vez que o valor acumulado está acima dos 70% (Quadro 28). A 
média reforça essa observação já que está muito próxima de 4 (3,93), confirmando um forte 
grau de satisfação. 
 
Quadro 28. Distribuição em função da satisfação com a comunicação e troca de informações na equipa 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 3 2,5 2,5 
Grau 2 8 6,7 9,2 
Grau 3 22 18,5 27,7 
Grau 4 47 39,5 67,2 
Grau 5 (muita) 39 32,8 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
1 5 3,93 1,006 
 
 
 Para o clima de relacionamento com os colegas, se considerarmos um grau baixo 
(graus 1 e 2) e grau alto (graus 4 e 5), apenas se verifica uma percentagem cumulativa de 5%. 
Se considerarmos a conjugação do grau 4 e 5, obtemos um valor de 84%. Esta preponderância 
das respostas para o grau elevado é comprovada com a média de 4,13 (Quadro 29). 
 
Quadro 29. Distribuição em função da satisfação com o clima de relacionamento com os colegas 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 2 1,7 1,7 
Grau 2 4 3,4 5,0 
Grau 3 13 10,9 16,0 
Grau 4 57 47,9 63,9 
Grau 5 (muita) 43 36,1 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
1 5 4,13 ,863 
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 À semelhança da variável anterior também constatamos um grau significativo de 
satisfação quanto ao clima de relacionamento com os superiores (Quadro 30), observando-se 
uma quantidade de repostas maioritariamente no grau 4 (50%). 
 
Quadro 30. Distribuição em função da satisfação com o clima de relacionamento com os superiores hierárquicos 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 1 ,8 ,8 
Grau 2 10 8,4 9,2 
Grau 3 21 17,6 26,9 
Grau 4 59 49,6 76,5 
Grau 5 (muita) 28 23,5 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




O relacionamento com as outras pessoas parece ser significativo e no Quadro 31 as 
respostas dos inquiridos revelam um elevado grau de satisfação, visível na distribuição das 
respostas maioritariamente nos graus 4 (48%) e 5 (45%), sendo a média de 4,37 comprovativa 
do grau elevado de satisfação. 
 
Quadro 31. Distribuição em função da satisfação com o clima de relacionamento com as outras pessoas 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca)    
Grau 2    
Grau 3 9 7,6 7,6 
Grau 4 57 47,9 55,5 
Grau 5 (muita) 53 44,5 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




 No que se refere às condições físicas do local de trabalho é evidente um significativo 
grau de satisfação (Quadro 32), tendo-se obtido uma percentagem de 63%, se considerarmos a 
conjugação do grau 4 e 5 em contraste com o grau baixo (graus 1 e 2) que só apresenta uma 




Quadro 32. Distribuição em função da satisfação com as condições físicas do local de trabalho 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 5 4,2 4,2 
Grau 2 9 7,6 11,8 
Grau 3 31 26,1 37,8 
Grau 4 52 43,7 81,5 
Grau 5 (muita) 22 18,5 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




 Os meios disponíveis para exercer o trabalho são frequentemente apontados como 
relevantes para ter um bom desempenho. Neste caso, considerando a conjugação dos graus 1 e 
2, um grau intermédio e o agrupamento dos graus 4 e 5 no grau elevado, podemos afirmar que 
não existe insatisfação com os meios que têm ao seu dispor, tendo-se obtido uma percentagem 
de 32% para o grau intermédio e 53% para o grau elevado (Quadro 33). Esta variável é 
apontada em alguns estudos como tendo um papel importante para amortecer o impacto das 
exigências do trabalho no burnout (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005). 
 
Quadro 33. Distribuição em função da satisfação com os meios disponíveis para exercer o trabalho 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 6 5,0 5,0 
Grau 2 11 9,2 14,3 
Grau 3 38 31,9 46,2 
Grau 4 43 36,1 82,4 
Grau 5 (muita) 21 17,6 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




Constatamos que o horário de trabalho é onde se verifica menos satisfação. No 
entanto, não podemos afirmar que exista insatisfação, dado observarmos uma quantidade de 
respostas repartidas quer pelo grau 3 (30%) quer pelo grau 4 (31%), estando a média situada 





Quadro 34. Distribuição em função da satisfação com o horário de trabalho 
Grau de satisfação Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Grau 1 (pouca) 8 6,7 6,7 
Grau 2 19 16,0 22,7 
Grau 3 36 30,3 52,9 
Grau 4 37 31,1 84,0 
Grau 5 (muita) 19 16,0 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
1 5 3,34 1,130 
 
 
Como podemos verificar (Quadro 35), a média da satisfação total no trabalho assume 
um valor elevado (70,98) indicando-nos que no geral os inquiridos estão bastantes satisfeitos 
com o seu trabalho e, por conseguinte, não demonstram interesse em mudar de instituição ou 
de funções. Estes resultados vêm ao encontro de outros estudos, pois os profissionais 
apresentam resultados significativamente mais elevados quando se sentem envolvidos no 
trabalho (interesse, variedade e tipo de tarefas realizadas), quando têm boas relações com os 
colegas (e satisfação em trabalhar em equipa), apoio dos superiores, clareza nas suas tarefas e 
conforto físico no seu trabalho (Belicki & Woolcott, 1996). Podemos também observar que 
mesmos os itens que na literatura são apontados como importantes na predição da insatisfação 
laboral, não apresentam valores médios abaixo de 3,2, ou seja, têm uma média acima da 
média teórica. 
 
Quadro 35. Médias para os itens que compõe a satisfação no trabalho 
 Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
Possibilidade e promoção profissional 1 5 3,20 1,109 
Possibilidade de evolução e desenvolvimento pessoal 1 5 3,65 ,919 
Reconhecimento do valor profissional 1 5 3,47 ,964 
Autonomia para tomar decisões 1 5 3,36 ,933 
Possibilidade de participar na tomada de decisão 1 5 3,40 1,036 
Tipo de tarefas desempenhadas 1 5 3,89 ,894 
Variedade das tarefas profissionais 1 5 3,90 ,871 
Interesse das tarefas profissionais 2 5 4,19 ,740 
Exigência física ou psicológica das tarefas profissionais 1 5 3,86 ,819 
Carga horária das tarefas profissionais 1 5 3,28 1,049 
Responsabilidade pelas tarefas executadas 1 5 4,03 ,901 
Possibilidade de trabalhar em equipa 1 5 4,16 ,920 
Comunicação e troca de informações na equipa 1 5 3,93 1,006 
Clima de relacionamento com os colegas 1 5 4,13 ,863 
Clima de relacionamento com os superiores hierárquicos 1 5 3,87 ,901 
Clima de relacionamento com as outras pessoas 3 5 4,37 ,623 
Condições físicas do local de trabalho 1 5 3,65 1,005 
Meios disponíveis para exercer o trabalho 1 5 3,52 1,048 
Horário de trabalho 1 5 3,34 1,130 
Total satisfação 33 92 70,98 11,054 
Total  19 95   
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 Em seguida, debruçamo-nos sobre o nosso último grupo de questões, relativas à 
avaliação do burnout. Verificamos para o sentir-se emocionalmente exausto com o trabalho 
que existe uma alta percentagem de valores baixos para esta variável, acima de 50% se 
conjugarmos as respostas (nunca, algumas vezes por ano e uma vez por mês). O grau 
intermédio não atinge os 30%, o que é reforçado pela média baixa de 2,31 (Quadro 36). 
 
Quadro 36. Distribuição para o item: sinto-me emocionalmente exausto com o meu trabalho 
Sinto-me emocionalmente exausto 
com o meu trabalho Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 10 8,4 8,4 
Algumas vezes por ano 44 37,0 45,4 
Uma vez por mês 8 6,7 52,1 
Algumas vezes por mês 35 29,4 81,5 
Uma vez por semana 4 3,4 84,9 
Algumas vezes por semana 14 11,8 96,6 
Todos os dias 4 3,4 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
0 6 2,31 1,630 
 
 
 Continuamos a constatar que os inquiridos não parecem muito afectados pelo cansaço, 
pois se observarmos a distribuição das respostas, tendem para as opções algumas vezes por 
ano e algumas vezes por mês, perfazendo uma percentagem de 56% (Quadro 37). 
 
Quadro 37. Distribuição para o item: sinto-me cansado no final de um dia de trabalho 
Sinto-me cansado no final de um dia 
de trabalho Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 8 6,7 6,7 
Algumas vezes por ano 31 26,1 32,8 
Uma vez por mês 4 3,4 36,1 
Algumas vezes por mês 35 29,4 65,5 
Uma vez por semana 10 8,4 73,9 
Algumas vezes por semana 22 18,5 92,4 
Todos os dias 9 7,6 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
0 6 2,92 1,791 
 
 
Podemos afirmar que apesar de poder existir algum cansaço ao fim de um dia de 
trabalho, a disposição para ir trabalhar parece estar totalmente recuperada no dia seguinte, 
verificando-se uma frequência elevada de respostas neste extremo da escala (Quadro 38). Se 
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agruparmos as respostas (nunca e algumas vezes por ano), observamos uma percentagem 
próxima dos 60%, sendo a média de 1,86, ou seja, baixa. 
 
Quadro 38. Distribuição para o item: sinto-me cansado quando me levanto para ir trabalhar 
Sinto-me cansado quando me levanto 
para ir trabalhar Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 32 26,9 26,9 
Algumas vezes por ano 36 30,3 57,1 
Uma vez por mês 7 5,9 63,0 
Algumas vezes por mês 23 19,3 82,4 
Uma vez por semana 6 5,0 87,4 
Algumas vezes por semana 12 10,1 97,5 
Todos os dias 3 2,5 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




Quanto ao item “compreendo facilmente como se sentem as outras pessoas”, verifica-
se uma elevada percentagem (73%) de respostas que acentuam a frequência diária e semanal 
com que experienciam este sentimento (Quadro 39). A média é elevada (4,76) ficando 
próxima do valor máximo possível.  
 
Quadro 39. Distribuição para o item: compreendo facilmente como se sentem as outras pessoas 
Compreendo facilmente como se 
sentem as outras pessoas Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 2 1,7 1,7 
Algumas vezes por ano 7 6,0 7,7 
Uma vez por mês 5 4,3 12,0 
Algumas vezes por mês 11 9,4 21,4 
Uma vez por semana 7 6,0 27,4 
Algumas vezes por semana 31 26,5 53,8 
Todos os dias 54 46,2 100,0 
Total identificados 117 100,0  
Omissos 2   
Total 119   
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




Relativamente ao “tratar as outras pessoas como objectos impessoais “ (Quadro 40), 
podemos verificar uma frequência elevada de respostas no extremo inferior da escala. Se 
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agruparmos as respostas (nunca e algumas vezes por ano), observamos uma percentagem 
próxima de 86%, sendo a média de 0,66, ou seja, muito baixa para esta variável que integra a 
dimensão despersonalização. 
 
Quadro 40. Distribuição para o item: trato as outras pessoas como se fossem objectos impessoais 
Trato as outras pessoas como se 
fossem objectos impessoais Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 91 77,1 77,1 
Algumas vezes por ano 11 9,3 86,4 
Uma vez por mês 2 1,7 88,1 
Algumas vezes por mês 4 3,4 91,5 
Uma vez por semana 2 1,7 93,2 
Algumas vezes por semana 5 4,2 97,5 
Todos os dias 3 2,5 100,0 
Total identificados 118 100,0  
Omissos 1   
Total 119   
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




À semelhança do verificado no quadro anterior podemos observar que para o item 
“custa-me trabalhar todo o dia com as outras pessoas”, a maioria das respostas se situam nos 
itens nunca e algumas vezes por ano, perfazendo uma percentagem de 82%, continuando a 
constatar-se uma média muito baixa de 0,92 (Quadro 41). Estes dados fazem-nos reflectir 
sobre a actividade profissional dos bombeiros, que revelam gosto em trabalhar e poder ajudar 
as outras pessoas. 
 
Quadro 41. Distribuição para o item: custa-me trabalhar todo o dia com as outras pessoas 
Custa-me trabalhar todo o dia com as 
outras pessoas Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 71 60,2 60,2 
Algumas vezes por ano 26 22,0 82,2 
Uma vez por mês 2 1,7 83,9 
Algumas vezes por mês 9 7,6 91,5 
Uma vez por semana 2 1,7 93,2 
Algumas vezes por semana 4 3,4 96,6 
Todos os dias 4 3,4 100,0 
Total identificados 118 100,0  
Omissos 1   
Total 119   
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
0 6 ,92 1,575 
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Quanto ao item “lido eficazmente com os problemas das outras pessoas”, verifica-se 
uma elevada percentagem (67%) de respostas que acentuam a frequência diária e semanal 
com que experienciam este sentimento (Quadro 42), sendo a média elevada (4,36).  
 
Quadro 42. Distribuição para o item: lido eficazmente com os problemas das outras pessoas 
Lido eficazmente com os problemas 
das outras pessoas Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 3 2,6 2,6 
Algumas vezes por ano 16 13,8 16,4 
Uma vez por mês 5 4,3 20,7 
Algumas vezes por mês 11 9,5 30,2 
Uma vez por semana 3 2,6 32,8 
Algumas vezes por semana 33 28,4 61,2 
Todos os dias 45 38,8 100,0 
Total identificados 116 100,0  
Omissos 3   
Total 119   
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




 No que se refere ao “sentir-se fisicamente exausto com o trabalho”, se considerarmos 
as respostas de nunca, algumas vezes por ano e uma vez por mês, o grau baixo apresenta uma 
percentagem alta (61%), enquanto o grau intermédio não ultrapassa os 24% e o grau elevado é 
bastante baixo (16%). Conclui-se que apesar de poder existir algum cansaço com o trabalho 
desenvolvido (Quadro 43), este não é percepcionado como sendo exaustivo fisicamente, uma 
vez que a média é baixa (1,95). 
 
 
Quadro 43. Distribuição para o item: sinto-me fisicamente exausto com o meu trabalho 
Sinto-me fisicamente exausto com o 
meu trabalho Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 24 20,2 20,2 
Algumas vezes por ano 41 34,5 54,6 
Uma vez por mês 7 5,9 60,5 
Algumas vezes por mês 28 23,5 84,0 
Uma vez por semana 4 3,4 87,4 
Algumas vezes por semana 13 10,9 98,3 
Todos os dias 2 1,7 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




Podemos afirmar que os bombeiros que trabalham na área da emergência pré-
hospitalar sentem, muito frequentemente, que conseguem ajudar as outras pessoas com o seu 
trabalho, pois verifica-se uma elevada percentagem de respostas no extremo positivo da escala 
(86%). A média é elevada (5,29) ficando próxima do valor máximo possível (Quadro 44).  
 
Quadro 44. Distribuição para o item: sinto que consigo ajudar as outras pessoas com o meu trabalho 
Sinto que consigo ajudar as outras 
pessoas com o meu trabalho Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 4 3,4 3,4 
Algumas vezes por ano 3 2,5 5,9 
Uma vez por mês 2 1,7 7,6 
Algumas vezes por mês 6 5,0 12,6 
Uma vez por semana 2 1,7 14,3 
Algumas vezes por semana 15 12,6 26,9 
Todos os dias 87 73,1 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




Quanto ao item “tornei-me mais insensível com os outros desde que faço este 
trabalho” (Quadro 45), verificamos uma baixa frequência deste sentimento, pois a grande 
maioria das respostas distribui-se pelos itens nunca e algumas vezes por ano (69%), sendo a 
média de 1,81.  
 
Quadro 45. Distribuição para o item: tornei-me mais insensível com os outros desde que faço este trabalho 
Tornei-me mais insensível com os 
outros desde que faço este trabalho Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 49 41,2 41,2 
Algumas vezes por ano 33 27,7 68,9 
Uma vez por mês 0 0 0 
Algumas vezes por mês 9 7,6 76,5 
Uma vez por semana 1 ,8 77,3 
Algumas vezes por semana 11 9,2 86,6 
Todos os dias 16 13,4 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
0 6 1,81 2,241 
 
 
Dando continuidade ao observado no quadro anterior podemos constatar para o item 
“sinto-me preocupado porque este trabalho me deixa mais frio emocionalmente” (Quadro 46) 
uma concentração das respostas nas opções nunca e algumas vezes por ano (63%), sendo a 
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média de 1,86. Verificamos até ao momento baixos níveis nas variáveis de despersonalização 
e por contraste elevadas médias nas variáveis associadas à realização pessoal, o que confirma 
as constatações de Correia (1997) que afirma que quanto maior é o envolvimento dos 
profissionais, menor a possibilidade de sentirem despersonalização e maior a possibilidade de 
se sentirem realizados no seu trabalho. 
 
Quadro 46. Distribuição para o item: sinto-me preocupado por este trabalho me deixar mais frio emocionalmente 
Sinto-me preocupado porque este 
trabalho me deixa mais frio 
emocionalmente 
Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 43 36,1 36,1 
Algumas vezes por ano 32 26,9 63,0 
Uma vez por mês 8 6,7 69,7 
Algumas vezes por mês 9 7,6 77,3 
Uma vez por semana 3 2,5 79,8 
Algumas vezes por semana 10 8,4 88,2 
Todos os dias 14 11,8 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




Quanto ao item “sinto-me cheio de energia”, verifica-se uma elevada percentagem 
(74%) de respostas que acentuam a frequência diária e semanal com que experienciam este 
sentimento (Quadro 47). A média é elevada (4,85) ficando próxima do valor máximo 
possível.  
 
Quadro 47. Distribuição para o item: sinto-me cheio de energia 
Sinto-me cheio de energia Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 1 ,8 ,8 
Algumas vezes por ano 4 3,4 4,2 
Uma vez por mês 0 0 0 
Algumas vezes por mês 23 19,3 23,5 
Uma vez por semana 3 2,5 26,1 
Algumas vezes por semana 36 30,3 56,3 
Todos os dias 52 43,7 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo  Máximo Média  Desvio Padrão 




Continuamos a constatar que os inquiridos não parecem sentir-se frustrados no seu 
trabalho, pois observarmos que a distribuição das respostas, tendem para as opções nunca e 
algumas vezes por ano, perfazendo uma percentagem de 71% (Quadro 48). Conclui-se pela 
média baixa (1,47) que o trabalho realizado parece constituir uma fonte de prazer e não de 
frustração. 
 
Quadro 48. Distribuição para o item: sinto-me frustrado no meu trabalho 
Sinto-me frustrado no meu trabalho Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca  45 37,8 37,8 
Algumas vezes por ano 39 32,8 70,6 
Uma vez por mês  4 3,4 73,9 
Algumas vezes por mês  12 10,1 84,0 
Uma vez por semana 6 5,0 89,1 
Algumas vezes por semana 10 8,4 97,5 
Todos os dias 3 2,5 100,0 
Total  119 100,0  
Mínimo  Máximo Média Desvio Padrão 
0 6 1,47 1,746 
 
 
Relativamente ao item “sinto que estou a trabalhar demais”, se considerarmos os graus 
baixo (nunca e algumas vezes por ano), intermédio (uma vez por mês e algumas vezes por 
mês) e elevado (uma vez por semana, algumas vezes por semana e todos os dias), 
encontramos uma distribuição das respostas no grau baixo de 52%, no grau intermédio de 
22% e no grau elevado de 26%, apresentando uma média de 2,29 (Quadro 49). Ou seja, 
apesar de a maioria não sentir com frequência este sentimento, alguns inquiridos sentem por 
vezes que trabalham demais, o que poderá estar relacionado com facto de muitos destes 
profissionais realizarem um elevado número médio de horas semanais como já constatamos. 
 
Quadro 49. Distribuição para o item: sinto que estou a trabalhar demais 
Sinto que estou a trabalhar demais Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca  25 21,0 21,0 
Algumas vezes por ano 37 31,1 52,1 
Uma vez por mês  8 6,7 58,8 
Algumas vezes por mês  18 15,1 73,9 
Uma vez por semana 2 1,7 75,6 
Algumas vezes por semana 17 14,3 89,9 
Todos os dias 12 10,1 100,0 
Total  119 100,0  
Mínimo  Máximo Média Desvio Padrão 
0 6 2,29 2,055 
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Quanto ao item “sinto que não me preocupo com o que acontece às pessoas com quem 
trabalho”, as respostas tenderam para as opções nunca e algumas vezes por ano, observando-
se uma percentagem de 72%, o que é reforçado pela média muito baixa de 0,89 (Quadro 50). 
 
Quadro 50. Distribuição para o item: não me preocupo com o que acontece às pessoas com quem trabalho 
Sinto que não me preocupo com o 
que acontece às pessoas com quem 
trabalho 
Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 74 62,2 62,2 
Algumas vezes por ano 24 20,2 82,4 
Uma vez por mês 5 4,2 86,6 
Algumas vezes por mês 7 5,9 92,4 
Uma vez por semana 0 0 0 
Algumas vezes por semana 3 2,5 95,0 
Todos os dias 6 5,0 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




Relativamente ao stress que trabalhar directamente com as pessoas pode causar 
(Quando 51), observou-se um grau significativamente baixo, pois podemos verificar que 85% 
das respostas se distribuem pelas opções nunca e algumas vezes por ano e a média baixa de 
0,73 corrobora esta tendência. 
 
Quadro 51. Distribuição para o item: causa-me stress trabalhar directamente com as pessoas 
Causa-me stress trabalhar 
directamente com as pessoas Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 67 56,8 56,8 
Algumas vezes por ano 33 28,0 84,7 
Uma vez por mês 5 4,2 89,0 
Algumas vezes por mês 11 9,3 98,3 
Uma vez por semana 0 0 0 
Algumas vezes por semana 2 1,7 100,0 
Todos os dias 0 0 0 
Total identificados 118 100,0  
Omissos 1   
Total 119   
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 





No que diz respeito ao item “consigo criar um ambiente descontraído com as pessoas 
com quem trabalho”, podemos afirmar que existe uma elevada frequência em que os 
inquiridos experienciam este sentimento, pois a maioria das respostas é observada nas opções 
diariamente e semanalmente, perfazendo um total de 76%, sendo a média também elevada 
4,73 (Quadro 52). 
 
Quadro 52. Distribuição para o item: consigo criar um ambiente descontraído com as pessoas com quem trabalho 
Consigo criar um ambiente descontraído 
com as pessoas com quem trabalho Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 6 5,0 5,0 
Algumas vezes por ano 7 5,9 10,9 
Uma vez por mês 4 3,4 14,3 
Algumas vezes por mês 7 5,9 20,2 
Uma vez por semana 5 4,2 24,4 
Algumas vezes por semana 33 27,7 52,1 
Todos os dias 57 47,9 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




Possivelmente o facto de esta também ser uma profissão de ajuda, em que 
constantemente é necessário contactar com pessoas, os bombeiros que optam por esta 
actividade poderão evidenciar um sentimento positivo pelo contacto diário com pessoas. Esta 
ideia parece verificar-se no Quadro 53, cuja maioria das respostas se concentra nas respostas 
todos os dias e algumas vezes por semana, reunindo uma percentagem de 85% e reflectindo 
uma média de 5,33 muito próxima do valor máximo. 
 
Quadro 53. Distribuição para o item: sinto-me bem depois de contactar com as outras pessoas 
Sinto-me bem depois de contactar 
com as outras pessoas Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 1 ,8 ,8 
Algumas vezes por ano 2 1,7 2,5 
Uma vez por mês 2 1,7 4,2 
Algumas vezes por mês 8 6,7 10,9 
Uma vez por semana 4 3,4 14,3 
Algumas vezes por semana 24 20,2 34,5 
Todos os dias 78 65,5 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
0 6 5,33 1,222 
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No seguimento dos resultados observados no quadro anterior, constatamos quanto ao 
item “sinto que consigo fazer coisas úteis com o meu trabalho”, que este é um sentimento 
experienciado com muita frequência, pois reúne 91% das respostas distribuídas pelas opções 
todos os dias e algumas vezes por semana. A média é elevada (5,56) ficando muito próxima 
do valor máximo possível (Quadro 54).  
 
Quadro 54. Distribuição para o item: sinto que consigo fazer coisas úteis no meu trabalho 
Sinto que consigo fazer coisas úteis 
no meu trabalho Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 0 0 0 
Algumas vezes por ano 1 ,9 ,9 
Uma vez por mês 2 1,7 2,6 
Algumas vezes por mês 5 4,3 6,8 
Uma vez por semana 2 1,7 8,5 
Algumas vezes por semana 19 16,2 24,8 
Todos os dias 88 75,2 100,0 
Total identificados 117 100,0  
Omissos 2   
Total 119   
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
1 6 5,56 ,959 
 
 
No que se refere ao item “sinto que estou a atingir os meus limites”, observa-se uma 
tendência para um grau baixo da frequência com que é experienciado, pois se agruparmos os 
itens nunca e algumas vezes por ano obtemos 54%, em contraste ao grau elevado (21%, se 
agruparmos os itens algumas vezes por semana e todos os dias), vindo a média baixa de 2,16 
reforçar esta constatação (Quadro 55). 
 
Quadro 55. Distribuição para o item: sinto que estou a atingir os meus limites 
Sinto que estou a atingir os meus limites Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 29 25,0 25,0 
Algumas vezes por ano 34 29,3 54,3 
Uma vez por mês 7 6,0 60,3 
Algumas vezes por mês 18 15,5 75,9 
Uma vez por semana 3 2,6 78,4 
Algumas vezes por semana 13 11,2 89,7 
Todos os dias 12 10,3 100,0 
Total identificados 116 100,0  
Omissos 3   
Total 119   
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
0 6 2,16 2,056 
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No Quadro 56 podemos observar que parece existir uma frequência maioritariamente 
diária e semanal quanto ao item “lido calmamente com os problemas emocionais”, já que se 
verifica uma maior distribuição das respostas neste extremo da escala (72%), sendo a média 
elevada (4,60). 
 
Quadro 56. Distribuição para o item: lido calmamente com os problemas emocionais 
Lido calmamente com os problemas emocionais Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 0 0 0 
Algumas vezes por ano 14 11,9 11,9 
Uma vez por mês 3 2,5 14,4 
Algumas vezes por mês 14 11,9 26,3 
Uma vez por semana 2 1,7 28,0 
Algumas vezes por semana 37 31,4 59,3 
Todos os dias 48 40,7 100,0 
Total identificados 118 100,0  
Omissos 1   
Total 119   
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 




No que diz respeito ao item “sinto que as outras pessoas me culpam pelos seus 
problemas”, observa-se uma distribuição das respostas maioritariamente nas opções nunca e 
algumas vezes por ano, perfazendo um total de 75% (Quadro 57), o que é reforçado por uma 
média baixa (1,15). 
 
Quadro 57. Distribuição para o item: sinto que as outras pessoas me culpam pelos seus problemas 
Sinto que as outras pessoas me 
culpam pelos seus problemas Frequência Percentagem Percentagem acumulada 
Nunca 58 48,7 48,7 
Algumas vezes por ano 31 26,1 74,8 
Uma vez por mês 6 5,0 79,8 
Algumas vezes por mês 12 10,1 89,9 
Uma vez por semana 4 3,4 93,3 
Algumas vezes por semana 6 5,0 98,3 
Todos os dias 2 1,7 100,0 
Total 119 100,0  
Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 





Como podemos verificar (Quadro 58), a média da realização pessoal é aquela que 
assume um valor mais elevado (39,03), também observado através das médias de cada 
variável que constituem esta dimensão, já que todas apresentam médias acima de 4,35. 
Indicando-nos que no geral os inquiridos evidenciam elevados níveis de realização pessoal, o 
que também está em consonância com os resultados observados na satisfação no trabalho, 
pois Friesen e Sarros (1989) afirmam que a satisfação no trabalho parece estar associada 
negativamente à despersonalização e positivamente à realização pessoal. Nesta linha de ideias 
constatamos que as médias mais baixas se encontram nas variáveis que contribuem para a 
despersonalização, sendo a média total de 6,36. No que diz respeito à exaustão emocional 
observou-se uma média total de 16,55, ou seja, apesar de não ser muito baixa, não podemos 
considerar que seja moderada pois, não atinge o ponto médio (22,5), podendo estar mais 
relacionada com a exaustão física, uma vez que as médias que estão mais próximas de 3 são 
nos itens “sinto-me cansado no final de um dia de trabalho” e “sinto que estou a trabalhar 
demais”. Estes resultados vão no sentido do verificado na literatura, pois para Bakker, 
Demerouti e Verbeke (2004) o burnout afecta negativamente a satisfação no trabalho e o 
compromisso organizacional. Este resultado não parece verificar-se na nossa amostra, uma 
vez que os índices de satisfação no trabalho são elevados bem como os de realização pessoal, 
em contraste com os de exaustão e despersonalização, sendo sobretudo a baixa satisfação no 


















Quadro 58. Médias para os itens e dimensões do burnout 
 Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
Sinto-me emocionalmente exausto com o meu trabalho 0 6 2,31 1,630 
Sinto-me cansado no final de um dia de trabalho 0 6 2,92 1,791 
Sinto-me cansado quando me levanto para ir trabalhar 0 6 1,86 1,758 
Compreendo facilmente como se sentem as outras pessoas 0 6 4,76 1,622 
Trato as outras pessoas como se fossem objectos 
impessoais 0 6 ,66 1,515 
Custa-me trabalhar todo o dia com as outras pessoas 0 6 ,92 1,575 
Lido eficazmente com os problemas das outras pessoas 0 6 4,36 1,913 
Sinto-me fisicamente exausto com o meu trabalho 0 6 1,95 1,672 
Sinto que consigo ajudar as outras pessoas com o meu 
trabalho 0 6 5,29 1,509 
Tornei-me mais insensível com os outros desde que faço 
este trabalho 0 6 1,81 2,241 
Sinto-me preocupado porque este trabalho me deixa mais 
frio emocionalmente 0 6 1,86 2,132 
Sinto-me cheio de energia 0 6 4,85 1,406 
Sinto-me frustrado no meu trabalho 0 6 1,47 1,746 
Sinto que estou a trabalhar demais 0 6 2,29 2,055 
Sinto que não me preocupo com o que acontece às pessoas 
com quem trabalho 0 6 ,89 1,604 
Causa-me stress trabalhar directamente com as pessoas 0 5 ,73 1,091 
Consigo criar um ambiente descontraído com as pessoas 
com quem trabalho 0 6 4,73 1,793 
Sinto-me bem depois de contactar com as outras pessoas 0 6 5,33 1,222 
Sinto que consigo fazer coisas úteis no meu trabalho 1 6 5,56 ,959 
Sinto que estou a atingir os meus limites 0 6 2,16 2,056 
Lido calmamente com os problemas emocionais 1 6 4,60 1,700 
Sinto que as outras pessoas me culpam pelos seus 
problemas 0 6 1,15 1,571 
Total exaustão emocional 0 45 16,55 9,612 
Total despersonalização 0 24 6,36 6,193 
Total realização pessoal 13 48 39,03 7,513 
 
 
No Quadro 59 inserimos os nossos resultados numa grelha englobando os resultados 
de alguns estudos internacionais e nacionais. Registe-se a média de realização pessoal 
notoriamente acima de quase todos os outros estudos, à excepção da amostra dos professores 
do ensino superior nos E.U.A. Quanto à dimensão exaustão emocional, verificamos que está 
abaixo da maioria dos estudos, mas acima dos níveis observados nos polícias quer em 
Espanha quer em Portugal. Na dimensão despersonalização é onde se observa maior variação, 
pois se compararmos os nossos resultados com os professores do ensino superior e os 
profissionais de saúde mental nos E.U.A., bem como os polícias da amostra espanhola e os da 
amostra de Mendes (2005) em Portugal, verificamos que temos níveis mais altos, sendo no 
entanto inferiores quando confrontados com as restantes amostras. Constata-se, assim, uma 
exaustão apesar de tudo em níveis quase coincidentes com os dados dos profissionais de 
saúde mental nos E.U.A. (Maslach & Jackson, 1997) e aproximados dos dados quer dos 
professores do ensino superior americanos e dos professores espanhóis para a realização 
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pessoal (Maslach & Jackson, 1997), distanciando-se bastante dos valores das restantes 
populações americanas e espanholas. Apesar de os valores não serem coincidentes com as 
amostras portuguesas de polícias, os dados não são muito distantes, estando mais próximos 
dos resultados da amostra de Mendes (2005). 
 
Quadro 59. Comparação de vários estudos de burnout 
Amostra Sub-escala Média Desvio-padrão 
Total EUA Exaustão 20,99 10,75 
Maslach & Jackson (1997) Despersonalização 8,73 5,89 
(N=11067) Realização pessoal 34,58 7,11 
Exaustão 21,25 11,01 
Despersonalização 11,00 6,19 Professores ensino básico e secundário EUA (N=4163) 
Realização pessoal 33,54 6,89 
Exaustão 18,57 11,95 
Despersonalização 5,57 6,63 Professores do ensino superior EUA (N=635) 
Realização pessoal 39,17 7,92 
Exaustão 21,35 10,51 
Despersonalização 7,46 5,11 Assistentes sociais EUA (N=1538) 
Realização pessoal 32,75 7,71 
Exaustão 22,19 9,53 
Despersonalização 7,12 5,22 Médicos e enfermeiros EUA (N=1104) 
Realização pessoal 36,53 7,34 
Exaustão 16,89 8,90 
Despersonalização 5,72 4,62 Profissionais de saúde mental EUA (N=730) 
Realização pessoal 30,87 6,37 
Exaustão 21,42 11,05 
Despersonalização 8,11 6,15 
Outras profissões (advogados, polícias, 
etc.) 
EUA (N=2897) Realização pessoal 36,43 7,00 
Exaustão 20,86 11,30 
Despersonalização 7,62 5,81 
Total Espanha 
Maslach & Jackson (1997) 
(N=1138) Realização pessoal 35,71 8,08 
Exaustão 26,42 12,26 
Despersonalização 10,77 6,60 Médicos  
Espanha (N=156) 
Realização pessoal 32,46 8,45 
Exaustão 15,79 11,77 
Despersonalização 9,36 5,79 Polícias Espanha (N=149) 
Realização pessoal 37,31 9,02 
Exaustão 20,33 8,94 
Despersonalização 5,08 4,08 Professores  Espanha (N=51) 
Realização pessoal 38,22 6,35 
Polícias Portugal Exaustão 19,87 10,67 
Silva (2002) Despersonalização 9,15 5,92 
(N=53) Realização pessoal 36,60 8,72 
Polícias Portugal Exaustão 15,04 10,44 
Mendes (2005) Despersonalização 5,78 5,33 
(N=150) Realização pessoal 36,00 7,82 
Bombeiros Portugal Exaustão 16,55 9,612 
neste estudo Despersonalização 6,36 6,193 




Em seguida procedemos a análise comparativa em função do sexo, da situação 
profissional em que o bombeiro se encontra e das diferentes zonas do país onde exercem a sua 
actividade na área da emergência pré-hospitalar. 
 
 
2. Análise comparativa  
Para efectuar a análise comparativa utilizamos o teste do Qui-Quadrado ou a OneWay 
Anova, conforme a variáveis eram nominais ou quantitativas. Sempre que recomendado pelos 
autores (Everitt, 1977; Levin, 1987; Maroco, 2003; Bryman & Cramer, 2003) efectuamos a 
correcção de Yates e a correcção de Fisher (no caso de existirem valores baixos por célula e 
de estarmos perante uma tabela de tipo (2 x 2). No sentido de facilitar a apresentação, 
referiremos de forma abreviada o teste como sendo o do Qui-Quadrado. Gostaríamos de 
realçar que no teste do Qui-Quadrado podem ser consideradas válidas frequências esperadas 
inferiores a 1 sem o teste perder a sua validade (Everitt, 1977), aspecto que frequentemente é 
desconhecido por ser tradicionalmente utilizada a regra que refere que frequências esperadas 
inferiores a 5 colocam em causa o valor do teste. Contudo, segundo Everitt (1977) a utilização 
do Qui-Quadrado subentende que os valores esperados não são demasiado baixos ("not too 
small"), termo demasiado vago, sendo habitualmente interpretado no sentido de os valores 
esperados deverem ser superiores a 5 para o teste ser válido. O autor refere que esta regra é 
demasiado restritiva e que os resultados do Qui-Quadrado não são afectados mesmo que os 
valores esperados sejam inferiores a 1. Note-se ainda que durante muitos anos se utilizou 
como norma agrupar categorias de modo a obedecer a esta regra, mas segundo Everitt (1977) 
este procedimento deve ser evitado, pois ao agrupar categorias à posteriori estamos a enviesar 
a recolha. Esta ideia do não agrupar categorias é também referida por Maroco (2003), que diz 
que as categorias podem ser combinadas apenas se isso não afectar o significado do estudo. 




2.1. Comparação em função do sexo 
 No que se refere ao estado civil encontramos diferenças estatisticamente significativas 
entre homens e mulheres, sendo contudo evidente uma predominância do sexo masculino e 
casado nesta actividade profissional (Quadro 60). 
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Quadro 60. Comparação do sexo em função do estado civil 
 Sexo 
Estado civil Masculino Feminino Total 
Solteiro 36 8 44 
Casado/união de facto 65 2 67 
Divorciado/separado 7 1 8 
Total 108 11 119 
Qui-Quadrado = 7,420 P = 0,024 * 
 
 
 Verificamos também (Quadro 61) que não existe associação entre as variáveis tipo de 
horário de trabalho e sexo. É visível a preponderância do trabalho por turnos 
comparativamente a um horário fixo para ambos os sexos. 
 
Quadro 61. Comparação do sexo em função do tipo de horário de trabalho 
 Sexo 
Tipo de horário de trabalho Masculino Feminino Total 
Fixo  18 1 19 
Turnos  90 10 100 
Total 108 11 119 
Qui-Quadrado = 0,427 P = 1,000 NS 
 
 
 Não constatamos a existência de diferenças estatisticamente significativas (Quadro 62) 
no que se refere à intenção de mudar de funções na profissão. Mas podemos concluir que um 
cerca de um terço do sexo masculino demonstra intenções de mudar de funções 
comparativamente ao sexo feminino, em que apenas cerca de um quarto mudaria de funções. 
 
Quadro 62. Comparação do sexo em função da intenção de mudar de funções  
 Sexo 
Mudava de funções na sua profissão Masculino Feminino Total 
Sim  32 3 35 
Não  74 8 82 
Total 106 11 117 
Qui-Quadrado = 0,040 P = 1,000 NS 
 
 
 No que diz respeito à intenção de mudar de instituição, não constatamos a existência 
de diferenças estatisticamente significativas (Quadro 63), observando-se maioritariamente por 
parte ambos os sexos a intenção de permanecer na instituição actual. 
 
Quadro 63. Comparação do sexo em função da intenção de mudar de instituição 
 Sexo 
Mudava de instituição Masculino Feminino Total 
Sim  24 0 24 
Não  82 10 92 
Total 106 10 116 
Qui-Quadrado = 2,855 P = 0,119 NS 
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Não observamos a existência de associação entre as variáveis sexo e a situação 
profissional dos bombeiros (Quadro 64). De salientar que não encontramos na nossa amostra 
nenhuma mulher nos bombeiros sapadores e municipais, surgindo com maior frequência ao 
nível dos bombeiros voluntários assalariados e dos bombeiros voluntários. 
 
Quadro 64. Comparação do sexo em função da situação profissional 
 Sexo 
Situação profissional Masculino Feminino Total 
Bombeiro sapador 11 0 11 
Bombeiro municipal 18 0 18 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 50 6 56 
Bombeiro voluntário 29 5 34 
Total 108 11 119 
Qui-Quadrado = 4,307 P = 0,230 NS 
 
 
 Não foram observadas diferenças significativas entre os dois sexos em relação à idade, 
número médio de horas semanais, tempo de serviço e grau de satisfação e motivação actual ou 
no início. Observa-se no entanto um maior grau de satisfação e motivação actual no sexo 
feminino do que no sexo masculino (Quadro 65). 
 
Quadro 65. Comparação do sexo em função da idade, tempo de serviço e grau de satisfação 
Item Sexo Número Média Desvio padrão t P 
Masculino  108 31,89 5,894 Idade 
Feminino  11 31,36 6,622 
,278 ,781 NS 
Masculino  104 44,01 16,520 Número médio de horas semanais 
Feminino  10 46,70 24,640 
-,338 ,742 NS 
Masculino  107 10,58 6,23965 Anos de trabalho na área da 
emergência pré-hospitalar Feminino  11 8,77 4,75504 
,933 ,353 NS 
Masculino  108 3,66 ,909 Grau de satisfação no momento actual 
Feminino  11 4,00 ,632 
-1,633 ,124 NS 
Masculino  108 3,66 1,006 Grau de motivação no momento 
actual Feminino  11 4,00 ,775 
-1,095 ,276 NS 
Masculino  108 4,39 ,841 Grau de motivação no início 
Feminino  11 4,36 ,809 
,095 ,924 NS 
 
 
 Também não encontramos diferenças significativas entre os dois sexos no que se 
refere às variáveis que compõe a satisfação no trabalho (Quadro 66). Contudo observa-se no 
total de satisfação um grau de satisfação ligeiramente acima no sexo feminino, em que os 
itens: tipo, variedade, interesse e exigência psicológica e física das tarefas, bem como a 
possibilidade de trabalhar em equipa, comunicação e troca de informações, o clima de 
relacionamento com colegas, superiores e outras pessoas são os contribuem de forma mais 
directa para essa satisfação. Verificamos um menor grau de satisfação no sexo feminino nos 
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aspectos que se relacionam directamente com o nível de autonomia, participação na tomada 
de decisões, reconhecimento e evolução profissional, bem como nos que dizem respeito à 
carga horária das tarefas, horário, condições de trabalho e responsabilidade pelas tarefas 
executadas. O facto de este contexto profissional ser predominantemente masculino poderá 
ser um factor de influência na autonomia e reconhecimento que é dado às mulheres. 
 
Quadro 66. Comparação do sexo em função dos itens da satisfação no trabalho 
Item Sexo  Número Média Desvio padrão t P 
Masculino 108 3,19 1,106 Possibilidade de promoção 
profissional Feminino 11 3,27 1,191 
-,222 ,825 NS 
Masculino 107 3,65 ,912 Possibilidade de evolução e 
desenvolvimento pessoal Feminino 11 3,64 1,027 
,061 ,951 NS 
Masculino 108 3,48 1,000 Reconhecimento do valor 
profissional Feminino 11 3,36 ,505 
,655 ,520 NS 
Masculino 106 3,39 ,942 Autonomia para tomar decisões 
Feminino 11 3,09 ,831 
1,001 ,319 NS 
Masculino 108 3,41 1,068 Possibilidade de participar na 
tomada de decisão Feminino 11 3,36 ,674 
,133 ,894 NS 
Masculino 107 3,89 ,915 Tipo de tarefas desempenhadas 
Feminino 11 3,91 ,701 
-,075 ,941 NS 
Masculino 107 3,90 ,879 Variedade das tarefas profissionais 
Feminino 11 3,91 ,831 
-,043 ,966 NS 
Masculino 108 4,16 ,738 Interesse das tarefas profissionais 
Feminino 11 4,55 ,688 
-1,670 ,098 NS 
Masculino 107 3,84 ,814 Exigência física ou psicológica das 
tarefas profissionais Feminino 11 4,00 ,894 
-,611 ,543 NS 
Masculino 108 3,31 1,063 Carga horária das tarefas 
profissionais Feminino 11 3,00 ,894 
,920 ,360 NS 
Masculino 108 4,04 ,906 Responsabilidade pelas tarefas 
executadas Feminino 11 4,00 ,894 
,129 ,897 NS 
Masculino 108 4,13 ,938 Possibilidade de trabalhar e equipa 
Feminino 11 4,45 ,688 
-1,117 ,266 NS 
Masculino 108 3,92 1,024 Comunicação e troca de 
informações na equipa Feminino 11 4,09 ,831 
-,546 ,586 NS 
Masculino 108 4,12 ,883 Clima de relacionamento com os 
colegas Feminino 11 4,27 ,647 
-,556 ,579 NS 
Masculino 108 3,85 ,935 Clima de relacionamento com os 
superiores hierárquicos Feminino 11 4,00 ,447 
-,914 ,371 NS 
Masculino 108 4,36 ,633 Clima de relacionamento com as 
outras pessoas Feminino 11 4,45 ,522 
-,473 ,637 NS 
Masculino 108 3,66 ,997 Condições físicas do local de 
trabalho Feminino 11 3,55 1,128 
,351 ,726 NS 
Masculino 108 3,52 1,046 Meios disponíveis para exercer o 
trabalho Feminino 11 3,55 1,128 
-,081 ,936 NS 
Masculino 108 3,35 1,130 Horário de trabalho 
Feminino 11 3,18 1,168 
,474 ,636 NS 
Masculino 103 70,9126 11,39497 Total de satisfação 
Feminino 11 71,6364 7,48696 
-,206 ,838 NS 
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 Verificamos que quanto ao burnout (Quadro 67) não existem diferenças significativas 
entre os dois sexos, à excepção dos itens “sinto-me preocupado porque este trabalho me deixa 
mais frio emocionalmente” e do item “sinto que não me preocupo com o que acontece às 
pessoas com quem trabalho”, ambos da dimensão despersonalização e evidenciam valores 
estatisticamente mais elevados no sexo masculino, o que referido por variados autores 
(Maslach et al., 2001). Constatamos também que existem diferenças significativas no 
resultado total da despersonalização, tipicamente mais elevada no sexo masculino (Maslach et 
al., 2001). 
 
Quadro 67. Comparação do sexo em função do burnout 
Item Sexo Número Média Desvio padrão t P 
Masculino 108 2,35 1,671 Sinto-me emocionalmente exausto com o 
meu trabalho Feminino 11 1,91 1,136 
,857 ,393 NS 
Masculino 108 2,96 1,813 Sinto-me cansado no final de um dia de 
trabalho Feminino 11 2,55 1,572 
,735 ,464 NS 
Masculino 108 1,81 1,757 Sinto-me cansado quando me levanto para 
ir trabalhar Feminino 11 2,27 1,794 
-,822 ,413 NS 
Masculino 106 4,72 1,637 Compreendo facilmente como se sentem as 
outras pessoas Feminino 11 5,18 1,471 
-,904 ,368 NS 
Masculino 107 ,67 1,522 Trato as outras pessoas como se fossem 
objectos impessoais Feminino 11 ,55 1,508 
,265 ,792 NS 
Masculino 107 ,94 1,559 Custa-me trabalhar todo o dia com as 
outras pessoas Feminino 11 ,73 1,794 
,433 ,666 NS 
Masculino 106 4,37 1,899 Lido eficazmente com os problemas das 
outras pessoas Feminino 10 4,30 2,163 
,107 ,915 NS 
Masculino 108 1,98 1,680 Sinto-me fisicamente exausto com o meu 
trabalho Feminino 11 1,64 1,629 
,651 ,516 NS 
Masculino 108 5,33 1,472 Sinto que consigo ajudar as outras pessoas 
com o meu trabalho Feminino 11 4,91 1,868 
,887 ,377 NS 
Masculino 108 1,83 2,257 Tornei-me mais insensível com os outros 
desde que faço este trabalho Feminino 11 1,55 2,162 
,404 ,687 NS 
Masculino 108 1,99 2,185 Sinto-me preocupado porque este trabalho 
me deixa mais frio emocionalmente Feminino 11 ,55 ,688 
4,895 ,000 *** 
Masculino 108 4,82 1,400 Sinto-me cheio de energia 
Feminino 11 5,09 1,514 
-,598 ,551 NS 
Masculino 108 1,51 1,775 Sinto-me frustrado no o meu trabalho 
Feminino 11 1,09 1,446 
,756 ,451 NS 
Masculino 108 2,35 2,079 Sinto que estou a trabalhar demais 
Feminino 11 1,64 1,748 
1,101 ,273 NS 
Masculino 108 ,94 1,668 Sinto que não me preocupo com o que 
acontece às pessoas com quem trabalho Feminino 11 ,36 ,505 
2,627 ,012 * 
Masculino 107 ,74 1,136 Causa-me stress trabalhar directamente 
com pessoas Feminino 11 ,64 ,505 
,294 ,769 NS 
Masculino 108 4,72 1,808 Consigo criar um ambiente descontraído 
com as pessoas com quem trabalho Feminino 11 4,82 1,722 





Quadro 67. Comparação do sexo em função do burnout (conclusão) 
Item Sexo Número Média Desvio padrão t P 
Masculino 108 5,33 1,246 Sinto-me bem depois de contactar com as 
outras pessoas Feminino 11 5,27 1,009 
,156 ,876 NS 
Masculino 106 5,59 ,934 Sinto que consigo fazer coisas úteis no 
meu trabalho Feminino 11 5,27 1,191 
1,059 ,292 NS 
Masculino 105 2,15 2,065 Sinto que estou a atingir os meus limites 
Feminino 11 2,27 2,054 
-,184 ,854 NS 
Masculino 107 4,64 1,679 Lido calmamente com os problemas 
emocionais Feminino 11 4,27 1,954 
,672 ,503 NS 
Masculino 108 1,22 1,608 Sinto que as outras pessoas me culpam 
pelos seus problemas Feminino 11 ,45 ,934 
1,553 ,123 NS 
Masculino 108 16,73 9,772 Total exaustão emocional 
Feminino 11 14,73 8,026 
,657 ,512 NS 
Masculino 108 6,66 6,365 Total de despersonalização 
Feminino 11 3,45 2,979 
2,946 ,008 ** 
Masculino 108 39,06 7,425 Total de realização pessoal 
Feminino 11 38,64 8,721 





2.2. Comparação em função do tipo de bombeiro 
 Como já havíamos observado, não existe associação entre as variáveis sexo e a 
situação profissional dos bombeiros (Quadro 68). 
 
Quadro 68. Comparação da situação profissional em função do sexo 
 Situação profissional 




assalariado de A.H. 
Bombeiro 
voluntário Total 
Masculino  11 18 50 29 108 
Feminino  0 0 6 5 11 
Total 11 18 56 34 119 




 Quanto ao estado civil, verificamos a existência de diferenças significativas em função 
das diferentes situações profissionais em que os bombeiros se encontram. Assim, existe uma 
maior frequência de bombeiros casados ou em união de facto, contudo os bombeiros 
voluntários assalariados apresentam cerca de quase metade ainda na situação de solteiros e 




Quadro 69. Comparação da situação profissional em função do estado civil 
 Situação profissional 




assalariado de A.H. 
Bombeiro 
voluntário Total 
Solteiro  0 5 22 17 44 
Casado/união de facto  11 11 32 13 67 
Divorciado/separado 0 2 2 4 8 
Total 11 18 56 34 119 
Qui-Quadrado = 15,271 P = 0,018* 
 
 
Não se observaram diferenças significativas quanto ao tipo de horário podendo, no 
entanto, constatar-se a predominância dos horários organizados em turnos, 
independentemente da situação profissional dos bombeiros (Quadro 70). 
 
Quadro 70. Comparação da situação profissional em função do tipo de horário 
 Situação profissional 




assalariado de A.H. 
Bombeiro 
voluntário Total 
Fixo  0 1 10 8 19 
Turnos  11 17 46 26 100 
Total 11 18 56 34 119 
Qui-Quadrado = 5,143 P = 0,162 NS 
 
 
No que se refere à intenção de mudar de funções, apenas podemos verificar que os 
bombeiros municipais são aqueles que referem (cerca de quase metade) vontade de mudar de 
funções comparativamente aos outros grupos que não apresentam intenções de mudar, não se 
observando, contudo diferenças significativas entre os grupos (Quadro 71). 
 
Quadro 71. Comparação da situação profissional em função da intenção de mudar de funções 
 Situação profissional 




assalariado de A.H. 
Bombeiro 
voluntário Total 
Sim  2 7 16 10 35 
Não  9 11 40 22 82 
Total 11 18 56 32 117 
Qui-Quadrado = 1,489 P = 0,685 NS 
 
 
Quanto à intenção de mudar de instituição também não existem diferenças 
significativas entre as várias categorias profissionais, podendo-se concluir que a maioria não 
está interessado em mudar da instituição na qual actualmente exerce a sua actividade, 
independentemente, desta ser uma instituição de carácter público ou humanitário (Quadro 72). 
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Quadro 72. Comparação da situação profissional em função da intenção de mudar de instituição 
 Situação profissional 




assalariado de A.H. 
Bombeiro 
voluntário Total 
Sim  3 3 10 8 24 
Não  8 15 44 25 92 
Total 11 18 54 33 116 
Qui-Quadrado = 0,877 P = 0,831 NS 
 
 
No que se refere à idade (Quadro 73) não há diferenças significativas. No que se refere 
ao número médio de horas semanais, existem diferenças significativas, pois os bombeiros 
voluntários assalariados de uma associação humanitária têm mais horas semanais do que os 
outros grupos. No que diz respeito ao tempo de serviço em que trabalham na área da 
emergência pré-hospitalar, não se verificaram diferenças significativas. Observando o grau de 
satisfação, de motivação no momento actual e de motivação no início, não existem diferenças. 
Quadro 73. Comparação da situação profissional em função da idade, tempo de serviço e grau de satisfação 
Item Situação profissional Número Média Desvio padrão Mínimo  Máximo  F P 
Bombeiro sapador 11 33,91 4,592 28 39 
Bombeiro municipal 18 32,94 6,320 26 48 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 32,18 6,305 21 50 
Bombeiro voluntário 34 30,03 5,208 23 43 
Idade 
Total  119 31,84 5,936 21 50 
1,804 ,150 NS 
Bombeiro sapador 11 47,64 8,970 36 72 
Bombeiro municipal 18 38,44 7,056 24 52 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 54 52,89 17,869 8 100 
Bombeiro voluntário 31 31,35 13,101 8 56 
Número médio de 
horas semanais 
Total 114 44,25 17,254 8 100 
15,32 ,000 *** 
Bombeiro sapador 11 10,48 3,56197 5,50 15,00 
Bombeiro municipal 18 13,75 6,67478 6,00 29,67 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 55 9,32 6,25127 ,25 30,00 
Bombeiro voluntário 34 10,37 5,84111 3,00 24,00 
Anos de trabalho na 
área da emergência 
pré-hospitalar 
Total 118 10,41 6,12248 ,25 30,00 
2,447 ,067 NS 
Bombeiro sapador 11 3,27 ,647 2 4 
Bombeiro municipal 18 3,89 ,963 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 3,70 ,829 1 5 
Bombeiro voluntário 34 3,71 1,001 1 5 
Grau de satisfação no 
momento actual 
Total 119 3,69 ,890 1 5 
1,113 ,347 NS 
Bombeiro sapador 11 3,45 ,688 3 5 
Bombeiro municipal 18 3,78 1,166 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 3,63 ,906 1 5 
Bombeiro voluntário 34 3,82 1,114 1 5 
Grau de motivação no 
momento actual 
Total 119 3,69 ,989 1 5 
,536 ,659 NS 
Bombeiro sapador 11 4,18 1,079 2 5 
Bombeiro municipal 18 4,67 ,485 4 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 4,38 ,885 2 5 
Bombeiro voluntário 34 4,32 ,806 3 5 
Grau de motivação no 
início 
Total 119 4,39 ,835 2 5 
,964 ,413 NS 
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No que se refere à satisfação no trabalho não existem diferenças significativas, à 
excepção dos itens possibilidade de promoção profissional, carga horária das tarefas 
profissionais e horário de trabalho (Quadro 74). No que se refere à possibilidade de promoção 
profissional, existem diferenças significativas, observando-se uma menor satisfação nos 
bombeiros sapadores comparativamente aos bombeiros voluntários assalariados. No que diz 
respeito a carga horária das tarefas profissionais, também se verificam diferenças 
significativas nas médias da carga horária, pois os bombeiros voluntários assalariados de uma 
associação humanitária apresentam graus de satisfação mais baixos comparativamente aos 
outros grupos, sendo os municipais os que evidenciam maior satisfação. De igual modo, 
verificamos a existência de diferenças significativas nas médias do grau de satisfação quanto 
ao horário de trabalho, sendo novamente os bombeiros voluntários assalariados que 
evidenciam uma menor satisfação quanto ao horário de trabalho e os bombeiros municipais os 
que apresentam maior grau de satisfação. Possivelmente estas diferenças estão relacionadas 
com o número médio de horas semanais mais sobrecarregado que estes bombeiros realizam 
comparativamente aos restantes grupos.  
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Quadro 74. Comparação da situação profissional em função dos itens que compõe a satisfação no trabalho 
Item Situação profissional Número  Média Desvio padrão Mínimo Máximo  F P 
Bombeiro sapador 11 2,36 1,027 1 4 
Bombeiro municipal 18 2,78 1,555 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 3,50 ,874 1 5 




Total  119 3,20 1,109 1 5 
4,730 ,004 ** 
Bombeiro sapador 11 3,18 ,751 2 5 
Bombeiro municipal 17 3,47 1,068 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 3,88 ,833 1 5 





Total 118 3,65 ,919 1 5 
2,584 ,057 NS 
Bombeiro sapador 11 3,27 1,272 1 5 
Bombeiro municipal 18 3,28 ,958 2 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 3,59 ,968 1 5 
Bombeiro voluntário 34 3,44 ,860 2 5 
Reconhecimento do 
valor profissional 
Total 119 3,47 ,964 1 5 
,683 ,564 NS 
Bombeiro sapador 11 3,00 ,894 2 5 
Bombeiro municipal 18 3,22 1,166 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 54 3,39 ,787 1 5 
Bombeiro voluntário 34 3,50 1,022 1 5 
Autonomia para 
tomar decisões 
Total 117 3,36 ,933 1 5 
,948 ,420 NS 
Bombeiro sapador 11 2,82 1,250 1 5 
Bombeiro municipal 18 3,28 1,074 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 3,46 ,894 1 5 
Bombeiro voluntário 34 3,56 1,133 1 5 
Possibilidade de 
participar na tomada 
de decisão 
Total 119 3,40 1,036 1 5 
1,602 ,193 NS 
Bombeiro sapador 11 3,73 ,786 3 5 
Bombeiro municipal 18 3,78 1,060 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 4,02 ,842 1 5 
Bombeiro voluntário 33 3,79 ,927 1 5 
Tipo de tarefas 
desempenhadas 
Total 118 3,89 ,894 1 5 




Quadro 74. Comparação da situação profissional em função dos itens que compõe a satisfação no trabalho (continuação) 
Item Situação profissional Número  Média Desvio padrão Mínimo Máximo  F P 
Bombeiro sapador 11 4,18 ,603 3 5 
Bombeiro municipal 18 4,00 1,085 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 55 3,96 ,666 3 5 
Bombeiro voluntário 34 3,65 1,070 1 5 
Variedade das tarefas 
profissionais 
Total  118 3,90 ,871 1 5 
1,537 ,209 NS 
Bombeiro sapador 11 4,36 ,674 3 5 
Bombeiro municipal 18 4,22 ,808 2 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 4,23 ,660 3 5 
Bombeiro voluntário 34 4,06 ,851 2 5 
Interesse das tarefas 
profissionais 
Total  119 4,19 ,740 2 5 
,624 ,601 NS 
Bombeiro sapador 11 4,09 ,701 3 5 
Bombeiro municipal 18 3,78 1,060 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 3,96 ,713 2 5 
Bombeiro voluntário 33 3,64 ,859 2 5 
Exigência física ou 
psicológica das 
tarefas profissionais 
Total  118 3,86 ,819 1 5 
1,491 ,221 NS 
Bombeiro sapador 11 3,55 ,820 2 5 
Bombeiro municipal 18 3,83 ,924 2 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 3,00 1,044 1 5 
Bombeiro voluntário 34 3,35 1,070 1 5 
Carga horária das 
tarefas profissionais 
Total  119 3,28 1,049 1 5 
3,498 ,018 * 
Bombeiro sapador 11 3,64 1,206 1 5 
Bombeiro municipal 18 4,06 1,056 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 4,14 ,796 2 5 




Total  119 4,03 ,901 1 5 
1,047 ,375 NS 
Bombeiro sapador 11 4,18 ,603 3 5 
Bombeiro municipal 18 4,39 ,979 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 4,23 ,809 2 5 
Bombeiro voluntário 34 3,91 1,111 1 5 
Possibilidade de 
trabalhar em equipa 
Total  119 4,16 ,920 1 5 
1,323 ,270 NS 
Bombeiro sapador 11 4,00 ,632 3 5 
Bombeiro municipal 18 4,28 1,179 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 3,89 ,908 1 5 
Bombeiro voluntário 34 3,79 1,149 1 5 
Comunicação e troca 
de informações na 
equipa 




Quadro 74. Comparação da situação profissional em função dos itens que compõe a satisfação no trabalho (continuação) 
Item Situação profissional Número  Média Desvio padrão Mínimo Máximo  F P 
Bombeiro sapador 11 4,27 ,786 3 5 
Bombeiro municipal 18 4,39 ,698 3 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 
149 
4,07 ,892 1 5 




,798 ,497 NS 
Total  119 4,13 ,863 1 5 
Bombeiro sapador 11 3,73 ,905 2 5 
Bombeiro municipal 18 4,06 1,110 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 3,98 ,820 2 5 





Total  119 3,87 ,901 1 5 
1,544 ,207 NS 
Bombeiro sapador 11 4,18 ,751 3 5 
Bombeiro municipal 18 4,50 ,618 3 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 4,38 ,590 3 5 
Bombeiro voluntário 34 4,35 ,646 3 5 
Clima de 
relacionamento com 
as outras pessoas 
Total  119 4,37 ,623 3 5 
,600 ,616 NS 
Bombeiro sapador 11 3,45 1,214 1 5 
Bombeiro municipal 18 3,22 1,166 1 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 3,82 ,811 2 5 
Bombeiro voluntário 34 3,65 1,098 1 5 
Condições físicas do 
local de trabalho 
Total  119 3,65 1,005 1 5 
1,805 ,150 NS 
Bombeiro sapador 11 3,45 ,820 2 5 
Bombeiro municipal 18 3,67 ,907 2 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 3,59 1,156 1 5 
Bombeiro voluntário 34 3,35 1,012 1 5 
Meios disponíveis 
para exercer o 
trabalho 
 
Total  119 3,52 1,048 1 5 
,495 ,687 NS 
Bombeiro sapador 11 3,82 ,874 3 5 
Bombeiro municipal 18 4,00 1,029 2 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 2,98 1,168 1 5 
Bombeiro voluntário 34 3,41 ,988 1 5 
Horário de trabalho 
Total  119 3,34 1,130 1 5 







Quadro 74. Comparação da situação profissional em função dos itens que compõe a satisfação no trabalho (conclusão) 
Item Situação profissional Número  Média Desvio padrão Mínimo Máximo  F P 
Bombeiro sapador 11 69,28 7,998 59,00 84,00 
Bombeiro municipal 17 71,42 14,975 33,00 92,00 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 53 71,87 9,284 47,00 90,00 
Bombeiro voluntário 33 69,91 12,483 38,00 87,00 
Total de satisfação 
Total  114 70,98 11,055 33,00 92,00 
,308 ,820 NS 
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 No burnout (Quadro 75) observamos diferenças estatisticamente significativas no item 
“sinto que estou a trabalhar demais”, da dimensão exaustão emocional, com um resultado 
mais elevado na categoria dos bombeiros voluntários assalariados comparativamente aos 
outros grupos, sendo também este grupo que apresenta um menor grau de satisfação quanto à 
carga horária das tarefas e do horário de trabalho. No que se refere aos itens da dimensão 
realização pessoal “sinto-me bem depois de contactar com as outras pessoas” e “sinto que 
consigo fazer coisas úteis no meu trabalho”, existem diferenças significativas pois os 
bombeiros municipais e os bombeiros voluntários assalariados são aqueles que maior 
resultado evidenciam. Também verificamos diferenças significativas no item “sinto que as 
outras pessoas me culpam pelos seus problemas”, da dimensão despersonalização, sendo os 
bombeiros voluntários assalariados que se evidenciam com um maior valor. Apesar de não se 
verificarem diferenças significativas entre as diferentes categorias profissionais em termos de 
resultados totais de exaustão emocional, despersonalização e realização pessoal, chamamos 
atenção para o facto de existirem diferenças significativas em alguns itens das três sub-
escalas. Os bombeiros municipais e os bombeiros voluntários são os que apresentam uma 
média mais elevada em termos de realização pessoal, enquanto os bombeiros voluntários 
assalariados se destacam comparativamente aos outros grupos em termos da média 
apresentada na exaustão emocional, que tal como a literatura indica está associada à 
sobrecarga de trabalho (Greenglass, Burke & Fiksenbaum, 2001). Consequentemente, quando 
sentem que as outras pessoas os culpam pelos seus problemas é possível observar-se 
diferenças relacionadas com a despersonalização, pois alguns autores salientam o 
envolvimento e a autonomia como sendo as variáveis independentes que mais relação têm 
tanto com a despersonalização, como com a realização pessoal (Correia, 1997; Pines & 
Maslach, 1978; Savicki & Cooley, 1994). 
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Quadro 75. Comparação da situação profissional em função do burnout 
Item Situação profissional Número  Média Desvio padrão Mínimo Máximo  F P 
Bombeiro sapador 11 2,00 1,483 0 5 
Bombeiro municipal 18 1,89 1,676 0 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 2,46 1,560 0 6 
Bombeiro voluntário 34 2,38 1,776 0 6 
Sinto-me 
emocionalmente 
exausto com o meu 
trabalho 
Total  119 2,31 1,630 0 6 
,718 ,543 NS 
Bombeiro sapador 11 3,45 1,916 1 6 
Bombeiro municipal 18 2,78 1,957 0 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 2,93 1,828 0 6 
Bombeiro voluntário 34 2,82 1,642 0 6 
Sinto-me cansado no 
final de um dia de 
trabalho 
Total 119 2,92 1,791 0 6 
,392 ,759 NS 
Bombeiro sapador 11 1,64 1,748 0 5 
Bombeiro municipal 18 1,44 1,790 0 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 1,89 1,836 0 6 
Bombeiro voluntário 34 2,09 1,640 0 5 
Sinto-me cansado 
quando me levanto 
para ir trabalhar 
Total 119 1,86 1,758 0 6 
,586 ,625 NS 
Bombeiro sapador 11 4,09 1,868 1 6 
Bombeiro municipal 18 5,06 1,392 2 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 54 4,85 1,731 0 6 
Bombeiro voluntário 34 4,68 1,471 1 6 
Compreendo 
facilmente como se 
sentem as outras 
pessoas 
Total 117 4,76 1,622 0 6 
,908 ,439 NS 
Bombeiro sapador 11 1,00 1,949 0 6 
Bombeiro municipal 18 ,28 ,575 0 2 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 55 ,62 1,484 0 6 
Bombeiro voluntário 34 ,82 1,749 0 6 
Trato as outras 
pessoas como se 
fossem objectos 
impessoais 
Total 118 ,66 1,515 0 6 
,707 ,549 NS 
Bombeiro sapador 10 ,40 ,966 0 3 
Bombeiro municipal 18 1,06 1,955 0 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 ,96 1,651 0 6 
Bombeiro voluntário 34 ,94 1,391 0 6 
Custa-me trabalhar 
todo o dia com as 
outras pessoas 
Total 118 ,92 1,575 0 6 
,418 ,740 NS 
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Quadro 75. Comparação da situação profissional em função do burnout (continuação) 
Item Situação profissional Número  Média Desvio padrão Mínimo Máximo  F P 
Bombeiro sapador 11 4,00 2,236 1 6 
Bombeiro municipal 18 4,94 1,626 1 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 54 4,54 1,881 0 6 
Bombeiro voluntário 33 3,88 1,949 0 6 
Lido eficazmente 
com os problemas 
das outras pessoas 
Total  116 4,36 1,913 0 6 
1,563 ,202 NS 
Bombeiro sapador 11 1,55 1,214 0 3 
Bombeiro municipal 18 1,33 1,372 0 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 2,02 1,742 0 6 
Bombeiro voluntário 34 2,29 1,767 0 6 
Sinto-me fisicamente 
exausto com o meu 
trabalho 
Total  119 1,95 1,672 0 6 
1,565 ,202 NS 
Bombeiro sapador 11 5,18 1,662 1 6 
Bombeiro municipal 18 5,56 1,423 0 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 5,36 1,519 0 6 
Bombeiro voluntário 34 5,09 1,525 0 6 
Sinto que consigo 
ajudar as outras 
pessoas com o meu 
trabalho 
Total  119 5,29 1,509 0 6 
,438 ,727 NS 
Bombeiro sapador 11 2,36 2,461 0 6 
Bombeiro municipal 18 1,56 2,255 0 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 1,79 2,318 0 6 
Bombeiro voluntário 34 1,79 2,100 0 6 
Tornei-me mais 
insensível com os 
outros desde que 
faço este trabalho 
Total  119 1,81 2,241 0 6 
,298 ,826 NS 
Bombeiro sapador 11 2,18 2,183 0 6 
Bombeiro municipal 18 1,39 1,883 0 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 2,00 2,232 0 6 
Bombeiro voluntário 34 1,76 2,119 0 6 
Sinto-me preocupado 
porque este trabalho 
me deixa mais frio 
emocionalmente 
Total  119 1,86 2,132 0 6 
,473 ,702 NS 
Bombeiro sapador 11 4,73 1,679 1 6 
Bombeiro municipal 18 4,39 1,914 0 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 5,11 1,186 1 6 
Bombeiro voluntário 34 4,71 1,315 1 6 
Sinto-me cheio de 
energia 
Total  119 4,85 1,406 0 6 






Quadro 75. Comparação da situação profissional em função do burnout (continuação) 
Item Situação profissional Número  Média Desvio padrão Mínimo Máximo  F P 
Bombeiro sapador 11 1,27 1,009 0 3 
Bombeiro municipal 18 1,28 1,965 0 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 1,55 1,858 0 6 
Bombeiro voluntário 34 1,50 1,674 0 6 
Sinto-me frustrado 
no o meu trabalho 
Total  119 1,47 1,746 0 6 
,162 ,922 NS 
Bombeiro sapador 11 1,64 1,362 0 4 
Bombeiro municipal 18 1,44 1,338 0 5 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 2,84 2,255 0 6 
Bombeiro voluntário 34 2,03 2,007 0 6 
Sinto que estou a 
trabalhar demais 
Total  119 2,29 2,055 0 6 
3,054 ,031 * 
Bombeiro sapador 11 ,27 ,467 0 1 
Bombeiro municipal 18 ,72 1,602 0 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 1,05 1,803 0 6 
Bombeiro voluntário 34 ,91 1,485 0 6 
Sinto que não me 
preocupo com o que 
acontece às pessoas 
com quem trabalho 
Total  119 ,89 1,604 0 6 
,801 ,496 NS 
Bombeiro sapador 11 ,64 ,924 0 3 
Bombeiro municipal 17 ,24 ,752 0 3 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 ,88 1,251 0 5 





Total  118 ,73 1,091 0 5 
1,554 ,204 NS 
Bombeiro sapador 11 4,64 1,690 1 6 
Bombeiro municipal 18 5,11 1,711 0 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 4,98 1,601 0 6 
Bombeiro voluntário 34 4,15 2,076 0 6 
Consigo criar um 
ambiente 
descontraído com as 
pessoas com quem 
trabalho Total  119 4,73 1,793 0 6 
1,890 ,135 NS 
Bombeiro sapador 11 4,55 2,018 1 6 
Bombeiro municipal 18 5,67 ,485 5 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 5,59 ,987 0 6 
Bombeiro voluntário 34 4,97 1,359 2 6 
Sinto-me bem depois 
de contactar com as 
outras pessoas 
Total  119 5,33 1,222 0 6 
4,084 ,009 ** 
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Quadro 75. Comparação da situação profissional em função do burnout (continuação) 
Item Situação profissional Número  Média Desvio padrão Mínimo Máximo  F P 
Bombeiro sapador 11 5,45 1,508 1 6 
Bombeiro municipal 17 5,88 ,332 5 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 55 5,76 ,666 2 6 
Bombeiro voluntário 34 5,12 1,200 2 6 
Sinto que consigo 
fazer coisas úteis no 
meu trabalho 
Total  117 5,56 ,959 1 6 
4,248 ,007 ** 
Bombeiro sapador 10 1,10 1,101 0 3 
Bombeiro municipal 17 1,76 2,306 0 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 55 2,58 2,242 0 6 
Bombeiro voluntário 34 2,00 1,688 0 6 
Sinto que estou a 
atingir os meus 
limites 
Total  116 2,16 2,056 0 6 
1,986 ,120 NS 
Bombeiro sapador 11 3,82 2,089 1 6 
Bombeiro municipal 17 4,76 1,715 1 6 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 4,88 1,538 1 6 
Bombeiro voluntário 34 4,32 1,770 1 6 
Lido calmamente 
com os problemas 
emocionais 
Total  118 4,60 1,700 1 6 
1,643 ,183 NS 
Bombeiro sapador 11 ,55 1,036 0 3 
Bombeiro municipal 18 ,22 ,428 0 1 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 1,63 1,893 0 6 
Bombeiro voluntário 34 1,06 1,205 0 5 
Sinto que as outras 
pessoas me culpam 
pelos seus problemas 
Total  119 1,15 1,571 0 6 
4,803 ,003 ** 
Bombeiro sapador 11 13,55 5,355 4 23 
Bombeiro municipal 18 13,11 10,324 0 39 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 18,07 9,103 1 43 
Bombeiro voluntário 34 16,82 10,732 0 45 
Total exaustão 
emocional 
Total  119 16,55 9,612 0 45 
1,629 ,187 NS 
Bombeiro sapador 11 6,36 6,265 0 18 
Bombeiro municipal 18 4,17 3,730 0 13 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 7,07 6,801 0 24 
Bombeiro voluntário 34 6,35 6,124 0 24 
Total de 
despersonalização 
Total  119 6,36 6,193 0 24 






Quadro 75. Comparação da situação profissional em função do burnout (conclusão) 
Item Situação profissional Número  Média Desvio padrão Mínimo Máximo  F P 
Bombeiro sapador 11 36,45 11,058 13 47 
Bombeiro municipal 18 40,11 5,830 31 48 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 56 40,55 6,545 21 48 
Bombeiro voluntário 34 36,76 7,989 19 48 
Total de realização 
pessoal 
Total  119 39,03 7,513 13 48 
2,439 ,068 NS 
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2.3. Comparação em função das diferentes zonas do país 
 Em seguida realizamos algumas comparações em função das diferentes regiões a que 
pertencem os bombeiros da nossa amostra, agrupando-os tal como já referimos, nas zonas 
norte, centro e sul. 
 Relativamente ao sexo (Quadro 76), podemos concluir que não há associação 
significativa com a zona do país. 
 
Quadro 76. Comparação das zonas do país em função do sexo  
 Diferentes zonas do país 
Sexo  Norte  Centro  Sul  Total 
Masculino  34 37 37 108 
Feminino  4 2 5 11 
Total 38 39 42 119 
Qui-Quadrado = 1,216 P = 0,544 NS 
 
 
 No que se refere ao estado civil (Quadro 77) existem diferenças significativas, 
podendo observar-se uma predominância dos solteiros na zona norte enquanto que nas zonas 
centro e sul predomina o estado civil casado/união de facto. 
 
Quadro 77. Comparação das zonas do país em função do estado civil 
 Diferentes zonas do país 
Estado civil Norte  Centro  Sul  Total 
Solteiro 24 11 9 44 
Casado/união de facto 13 25 29 67 
Divorciado/separado 1 3 4 8 
Total 38 39 42 119 
Qui-Quadrado = 17,020 P = 0,002** 
 
 
 Também encontramos diferenças significativas na análise da situação profissional, 
podendo observar-se na zona norte uma preponderância das Associações Humanitárias de 
bombeiros voluntários, comparativamente as outras zonas (Quadro 78) e de bombeiros 
sapadores no centro e sul, apesar do seu reduzido número. 
 
Quadro 78. Comparação das zonas do país em função do tipo de bombeiros 
 Diferentes zonas do país 
Situação profissional Norte Centro Sul Total 
Bombeiro sapador 2 5 4 11 
Bombeiro municipal 0 4 14 18 
Bombeiro voluntário, assalariado de uma associação humanitária 21 19 16 56 
Bombeiro voluntário 15 11 8 34 
Total 38 39 42 119 
Qui-Quadrado = 20,958 P = 0,002** 
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 Podemos verificar a existência de diferenças significativas no que diz respeito ao tipo 
de horário realizado nas diferentes zonas do país (Quadro 79), concluindo-se a preponderância 
dos horários por turnos, sobretudo, na zona norte e sul. 
 
Quadro 79. Comparação das zonas do país em função do tipo de horário 
 Diferentes zonas do país 
Tipo de horário Norte  Centro  Sul  Total 
Fixo  6 11 2 19 
Turnos  32 28 40 100 
Total 38 39 42 119 
Qui-Quadrado = 8,285 P = 0,016** 
 
 
 No que se refere à intenção de mudar de funções (Quadro 80) não verificamos a 
existência de associação entre as variáveis, apesar de uma visível predominância do “não” nas 
várias zonas do país. 
 
Quadro 80. Comparação das zonas do país em função da intenção de mudar de funções 
 Diferentes zonas do país 
Mudava de funções Norte  Centro  Sul  Total 
Sim  8 13 14 35 
Não   28 26 28 82 
Total 36 39 42 117 
Qui-Quadrado = 1,468 P = 0,480 NS 
 
 
Podemos concluir que não há associação entre as variáveis mudava de instituição e as 
diferentes zonas do país, observando-se mais uma vez a não intenção de trocar de instituição 
(Quadro 81). 
 
Quadro 81. Comparação das zonas do país em função da intenção de mudar de instituição 
 Diferentes zonas do país 
Mudava de instituição Norte  Centro  Sul  Total 
Sim  7 9 8 24 
Não   30 29 33 92 
Total 37 38 41 116 
Qui-Quadrado = 0,313 P = 0,855 NS 
 
 
 Verificamos (Quadro 82) que as médias da idade são diferentes nas três zonas do país, 
tendo sido o único ponto onde encontramos diferenças significativas. Não existem diferenças 
para o número médio de horas semanais, embora possamos observar que o maior número 
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médio de horas realizadas se situa na região norte. No que se refere ao tempo de serviço, 
também não se verificaram diferenças significativas, mas podemos dizer que na zona centro e 
sul se concentram os bombeiros da nossa amostra com mais tempo de serviço. Quanto ao grau 
de satisfação no momento actual e grau de motivação no momento actual não se observaram 
diferenças estatisticamente significativas, sendo as zonas sul e norte as que apresentam um 
maior grau de satisfação actual, e a zona norte aquela que revela maior grau de motivação no 
momento actual. Observou-se ainda que a zona sul era a que apresentava maior grau de 




Quadro 82. Comparação das zonas do país em função da idade, tempo de serviço e grau de satisfação 
Item Zonas do país Número  Média Desvio padrão Mínimo  Máximo  F P 
Norte  38 29,97 5,319 21 46 
Centro  39 33,18 6,087 25 50 
Sul  42 32,29 6,034 23 48 
Idade 
Total  119 31,84 5,936 21 50 
3,096 ,049 * 
Norte  34 46,68 20,048 8 96 
Centro  38 43,29 16,377 8 92 
Sul  42 43,14 15,747 12 100 
Número médio de horas semanais 
Total 114 44,25 17,254 8 100 
,477 ,622 NS 
Norte  37 8,39 5,891 2,00 29,00 
Centro  39 11,48 6,318 ,25 30,00 
Sul  42 11,19 5,842 3,17 29,67 
Anos de trabalho na área da emergência 
pré-hospitalar 





Norte  38 3,74 ,860 1 5 
Centro  39 3,56 ,995 1 5 
Sul  42 3,76 ,821 1 5 
Grau de satisfação no momento actual 
Total 119 3,69 ,890 1 5 
,575 ,564 NS 
Norte  38 3,95 ,928 1 5 
Centro  39 3,41 ,938 1 5 
Sul  42 3,71 1,043 1 5 
Grau de motivação no momento actual 
Total 119 3,69 ,989 1 5 
2,952 ,056 NS 
Norte  38 4,32 ,873 2 5 
Centro  39 4,28 ,857 2 5 
Sul  42 4,55 ,772 2 5 
Grau de motivação no início 
Total 119 4,39 ,835 2 5 
1,229 ,296 NS 
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 Relativamente à satisfação no trabalho (Quadro 83), verificamos a existência de 
diferenças significativas nos itens autonomia para tomar decisões e possibilidade de participar 
na tomada de decisão, sendo a zona norte a que evidência maior grau de satisfação 
comparativamente às outras duas. Ao analisarmos a variedade de tarefas, constatou-se a 
existência de valores estaticamente significativos, apresentando-se os graus de satisfação mais 
elevados nas zonas norte e sul. Quanto à possibilidade de trabalhar em equipa também revelou 
diferenças significativas, pois o sul apresenta graus mais elevados de satisfação, logo seguido 
da zona norte. Por último, o clima de relacionamento entre os colegas evidenciou resultados 
estatisticamente significativos, sendo novamente as zonas do sul e norte que se destacam com 
as médias mais elevadas de satisfação. 
 
Quadro 83. Comparação das zonas do país em função dos itens que compõem a satisfação no trabalho 










Máximo F P 
Norte  38 3,32 1,068 1 5 
Centro  39 3,03 1,013 1 5 
Sul  42 3,26 1,231 1 5 
Possibilidade de promoção 
profissional 





Norte  38 3,79 ,811 2 5 
Centro  39 3,46 ,942 1 5 
Sul  41 3,71 ,981 1 5 
Possibilidade de evolução e 
desenvolvimento pessoal 





Norte  38 3,76 ,913 2 5 
Centro  39 3,36 1,088 1 5 
Sul  42 3,31 ,841 2 5 
Reconhecimento do valor 
profissional 
Total 119 3,47 ,964 1 5 
2,672 ,073 NS 
Norte  36 3,69 ,889 1 5 
Centro  39 3,13 1,005 1 5 
Sul  42 3,29 ,835 2 5 
Autonomia para tomar 
decisões 





Norte  38 3,89 ,924 1 5 
Centro  39 3,13 1,105 1 5 
Sul  42 3,21 ,925 1 5 
Possibilidade de participar 
na tomada de decisão 





Norte  37 4,05 ,911 1 5 
Centro  39 3,67 1,034 1 5 
Sul  42 3,95 ,697 3 5 
Tipo de tarefas 
desempenhadas 





Norte  38 4,05 ,868 1 5 
Centro  38 3,61 ,823 1 5 
Sul  42 4,02 ,869 1 5 
Variedade das tarefas 
profissionais 
Total  118 3,90 ,871 1 5 
3,308 ,040 * 
Norte  38 4,21 ,777 2 5 
Centro  39 4,10 ,821 2 5 
Sul  42 4,26 ,627 3 5 
Interesse das tarefas 
profissionais 








Quadro 83. Comparação das zonas do país em função dos itens que compõem a satisfação no trabalho (conclusão) 










Máximo F P 
Norte  37 3,92 ,862 2 5 
Centro  39 3,69 ,863 1 5 
Sul  42 3,95 ,731 2 5 
Exigência física ou 
psicológica das tarefas 
profissionais 
1,182 ,310 NS 
  
Total  118 3,86 ,819 1 5 
Norte  38 3,26 1,057 1 5 
Centro  39 3,15 ,961 1 5 
Sul  42 3,40 1,127 1 5 
Carga horária das tarefas 
profissionais 
,579 ,562 NS  
Total  119 3,28 1,049 1 5 
Norte  38 4,03 ,822 2 5 
Centro  39 4,03 ,986 1 5 
Sul  42 4,05 ,909 2 5 
Responsabilidade pelas 
tarefas executadas ,008 ,992 NS 
Total  119 4,03 ,901 1 5 
Norte  38 4,11 ,953 1 5 
Centro  39 3,92 1,085 1 5 
Sul  42 4,43 ,630 3 5 
Possibilidade de trabalhar 
em equipa 
3,268 ,042 * 
  
Total  119 4,16 ,920 1 5 
Norte  38 3,89 ,981 1 5 
Centro  39 3,82 1,167 1 5 
Sul  42 4,07 ,867 2 5 
Comunicação e troca de 
informações na equipa 





Norte  38 4,21 ,843 1 5 
Centro  39 3,85 ,961 1 5 
Sul  42 4,33 ,721 2 5 
Clima de relacionamento 
com os colegas 





Norte  38 4,03 ,788 2 5 
Centro  39 3,72 1,050 1 5 
Sul  42 3,86 ,843 2 5 
Clima de relacionamento 
com os superiores 
hierárquicos 
Total  119 3,87 ,901 1 5 
1,132 ,326 NS 
Norte  38 4,39 ,595 3 5 
Centro  39 4,26 ,595 3 5 
Sul  42 4,45 ,670 3 5 
Clima de relacionamento 
com as outras pessoas 





Norte  38 3,87 ,844 2 5 
Centro  39 3,72 1,075 1 5 
Sul  42 3,38 1,035 1 5 
Condições físicas do local 
de trabalho 





Norte  38 3,39 1,054 1 5 
Centro  39 3,49 ,914 1 5 
Sul  42 3,67 1,162 1 5 
Meios disponíveis para 
exercer o trabalho 
 





Norte  38 3,18 1,0871 1 5 
Centro  39 3,28 ,9443 1 5 
Sul  42 3,52 1,3112 1 5 
Horário de trabalho 
Total  119 3,34 1,1301 1 5 
,968 ,383 NS 
Norte  35 72,97 10,923 38 88 
Centro  38 68,26 12,184 33 90 
Sul  41 71,81 9,771 48 92 
Total de satisfação 
Total  114 70,98 11,051 33 92 
1,857 ,161 NS 
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 No que se refere ao burnout (Quadro 84), observaram-se diferenças significativas em 
alguns itens, nomeadamente, “sinto-me emocionalmente exausto com o meu trabalho” e 
“sinto-me cansado quando me levanto para ir trabalhar” (em que a zona centro se destaca com 
um índice maior comparativamente às outras duas), “sinto-me cheio de energia”, podendo-se 
aqui observar as zonas sul e norte com níveis mais elevados. No item “sinto que as outras 
pessoas me culpam pelos seus problemas” verificamos que as zonas centro e norte apresentam 
médias bastante próximas comparativamente à zona sul que se distância destas, com uma 
média muito inferior. Verificamos ainda a existência de diferenças significativas nos 
resultados totais de exaustão emocional e de despersonalização, em que a zona sul apresenta 
as médias mais baixas comparativamente às outras. No que se refere à exaustão emocional é a 
zona centro que apresenta a média mais alta mas já no que diz respeito à despersonalização é 
a zona norte que evidência uma média mais elevada. 
 
Quadro 84. Comparação das zonas do país em função do burnout 










Máximo F P 
Norte  38 2,39 1,569 0 6 
Centro 39 2,79 1,824 0 6 
Sul  42 1,79 1,353 0 5 
Sinto-me emocionalmente 
exausto com o meu trabalho 






Norte  38 2,71 1,707 0 6 
Centro 39 3,31 1,894 0 6 
Sul  42 2,76 1,750 0 6 
Sinto-me cansado no final de um 
dia de trabalho 






Norte  38 1,92 1,583 0 5 
Centro 39 2,49 2,037 0 6 
Sul  42 1,21 1,406 0 5 
Sinto-me cansado quando me 
levanto para ir trabalhar 






Norte  38 4,76 1,601 0 6 
Centro 38 4,68 1,579 0 6 
Sul  41 4,83 1,716 1 6 
Compreendo facilmente como se 
sentem as outras pessoas 
Total 117 4,76 1,622 0 6 
,078 ,925 NS 
Norte  38 ,84 1,701 0 6 
Centro 39 ,90 1,759 0 6 
Sul  41 ,27 ,923 0 5 
Trato as outras pessoas como se 
fossem objectos impessoais 






Norte  38 1,13 1,711 0 6 
Centro 38 ,92 1,260 0 5 
Sul  42 ,74 1,712 0 6 
Custa-me trabalhar todo o dia 
com as outras pessoas 






Norte  37 4,24 1,964 0 6 
Centro 38 4,00 2,080 0 6 
Sul  41 4,80 1,647 1 6 
Lido eficazmente com os 
problemas das outras pessoas 









Quadro 84. Comparação das zonas do país em função do burnout (continuação) 










Máximo F P 
Norte  38 2,21 1,833 0 6 
Centro 39 2,08 1,692 0 6 
Sul  42 1,60 1,466 0 5 
Sinto-me fisicamente exausto 
com o meu trabalho 
Total  119 1,95 1,672 0 6 
1,534 ,220 NS 
Norte  38 5,13 1,528 0 6 
Centro 39 5,13 1,673 0 6 
Sul  42 5,60 1,308 0 6 
Sinto que consigo ajudar as 
outras pessoas com o meu 
trabalho 
Total  119 5,29 1,509 0 6 
1,299 ,277 NS 
Norte  38 2,00 2,302 0 6 
Centro 39 1,74 2,209 0 6 
Sul  42 1,69 2,258 0 6 
Tornei-me mais insensível com 
os outros desde que faço este 
trabalho 






Norte  38 2,16 2,248 0 6 
Centro 39 2,08 2,082 0 6 
Sul  42 1,38 2,036 0 6 
Sinto-me preocupado porque 
este trabalho me deixa mais frio 
emocionalmente 






Norte  38 5,11 1,203 1 6 
Centro 39 4,23 1,580 0 6 
Sul  42 5,19 1,234 1 6 
Sinto-me cheio de energia 






Norte  38 1,34 1,681 0 5 
Centro 39 2,00 1,906 0 6 
Sul  42 1,10 1,559 0 6 
Sinto-me frustrado no o meu 
trabalho 
Total  119 1,47 1,746 0 6 
2,962 ,056 NS 
Norte  38 2,45 2,165 0 6 
Centro 39 2,56 1,984 0 6 
Sul  42 1,88 2,002 0 6 
Sinto que estou a trabalhar 
demais 
Total  119 2,29 2,055 0 6 
1,297 ,277 NS 
Norte  38 1,18 1,943 0 6 
Centro 39 ,90 1,334 0 5 
Sul  42 ,62 1,481 0 6 
Sinto que não me preocupo com 
o que acontece às pessoas com 
quem trabalho 






Norte  38 ,74 1,201 0 5 
Centro 39 1,00 1,235 0 5 
Sul  41 ,46 ,745 0 3 
Causa-me stress trabalhar 
directamente com pessoas 






Norte  38 4,95 1,627 0 6 
Centro 39 4,51 1,760 0 6 
Sul  42 4,74 1,976 0 6 
Consigo criar um ambiente 
descontraído com as pessoas 
com quem trabalho 






Norte  38 5,34 1,321 0 6 
Centro 39 5,18 1,295 1 6 
Sul  42 5,45 1,064 1 6 
Sinto-me bem depois de 
contactar com as outras pessoas 
Total  119 5,33 1,222 0 6 
,504 ,606 NS 
Norte  38 5,55 ,978 2 6 
Centro 38 5,34 1,214 1 6 
Sul  41 5,78 ,571 3 6 
Sinto que consigo fazer coisas 
úteis no meu trabalho 






Norte  38 1,87 1,788 0 6 
Centro 38 2,74 2,088 0 6 
Sul  40 1,90 2,193 0 6 
Sinto que estou a atingir os meus 
limites 







Quadro 84. Comparação das zonas do país em função do burnout (conclusão) 










Máximo F P 
Norte  38 4,76 1,792 1 6 
Centro 39 4,33 1,562 1 6 
Sul  41 4,71 1,750 1 6 
Lido calmamente com os 
problemas emocionais 






Norte  38 1,45 1,781 0 6 
Centro 39 1,51 1,587 0 6 
Sul  42 ,55 1,152 0 5 
Sinto que as outras pessoas me 
culpam pelos seus problemas 
Total  119 1,15 1,571 0 6 
5,145 ,007 ** 
Norte  38 16,76 9,763 1 38 
Centro 39 19,79 10,516 0 45 
Sul  42 13,33 7,531 0 30 
Total exaustão emocional 






Norte  38 7,63 7,670 0 24 
Centro 39 7,13 5,841 0 22 
Sul  42 4,50 4,479 0 16 
Total de despersonalização 






Norte  38 39,63 7,961 19 48 
Centro 39 37,05 8,137 13 48 
Sul  42 40,31 6,178 26 48 
Total de realização pessoal 
Total  119 39,03 7,513 13 48 
2,123 ,124 NS 
 
 
 Podemos ainda concluir que existe uma relação entre a satisfação no trabalho e o 
burnout, pois verificamos que as zonas do país que apresentavam maior grau de satisfação no 
trabalho são também aquelas que evidenciaram níveis mais baixos de exaustão e 
despersonalização (nesta caso a zona sul). Estes resultados vêm confirmar o que numerosos 
estudos têm afirmado e que relacionam o burnout com a baixa satisfação no trabalho (Brewer 
& Clippard, 2002; Maslach, Jackson & Leiter, 1996). Constatamos à semelhança do que 
Belicki e Woolcott (1996) observaram, que também na nossa amostra foram os bombeiros 
que apresentavam resultados significativamente mais elevados na satisfação ao nível da 
autonomia, possibilidade de participar na tomada de decisão, variedade das tarefas e boas 
relações com os colegas, os que revelaram resultados mais baixos de exaustão emocional e de 
despersonalização. 
 Terminada a análise comparativa, apresentamos seguidamente a análise correlacional.  
 
 
3. Análise correlacional 
Debruçamo-nos agora sobre as correlações existentes entre as variáveis de satisfação no 
trabalho, burnout e algumas variáveis demográficas. Apresentamos em todos os quadros o 
valor do R de Pearson (que designamos por R) e a significância estatística (designada por Sig 
P).  
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Assim, encontramos quanto à variável idade duas correlações significativas (Quadro 
85), notando-se que os inquiridos apresentam maior satisfação pela possibilidade de trabalhar 
em equipa quanto mais velhos são. Os estudos analisados na primeira parte (Vala et al., 1983; 
Shaufeli & Peeters, 2000; Salomé & Potié, 2000), permitiram verificar que as interacções no 
âmbito da tarefa profissional constituem factores determinantes para esta satisfação. Destaca-
se ainda, mais satisfação com os meios disponíveis quanto maior é a idade. 
Paralelamente, constatamos a existência de uma correlação negativa com a carga horária das 
tarefas profissionais e logicamente, também, com o horário de trabalho. Isto é quanto mais 
horas têm que realizar, mais insatisfeitos estão com o facto de as fazer. Quanto ao tempo de 
serviço não se verificaram correlações significativas com os itens da satisfação no trabalho. 
 
Quadro 85. Correlação da satisfação no trabalho com variáveis demográficas 
Item da satisfação no trabalho  Idade Número médio de horas semanais 
Tempo de 
serviço 
R -,025 ,018 ,016 Possibilidade de promoção profissional 
Sig P ,790 ,853 ,863 
R -,026 ,114 -,007 Possibilidade de evolução e desenvolvimento pessoal Sig P ,780 ,228 ,944 
R ,055 ,152 ,141 Reconhecimento do valor profissional Sig P ,555 ,107 ,129 
R -,036 ,050 ,059 Autonomia para tomar decisões Sig P ,702 ,600 ,527 
R ,008 ,018 ,096 Possibilidade de participar na tomada de decisão Sig P ,933 ,846 ,302 
R ,064 ,167 -,046 Tipo de tarefas desempenhadas Sig P ,490 ,076 ,624 
R -,050 ,111 -,021 Variedade das tarefas profissionais Sig P ,591 ,243 ,819 
R ,017 ,066 ,010 Interesse das tarefas profissionais Sig P ,857 ,486 ,915 
R -,001 ,050 -,019 Exigência física ou psicológica das tarefas profissionais Sig P ,991 ,596 ,842 
R -,042 -,442 ,006 Carga horária das tarefas profissionais Sig P ,652 ,000*** ,952 
R ,022 -,009 ,073 Responsabilidade pelas tarefas executadas Sig P ,816 ,923 ,431 
R ,189 ,173 ,111 Possibilidade de trabalhar em equipa Sig P ,039* ,065 ,233 
R ,173 -,016 ,113 Comunicação e troca de informações na equipa Sig P ,060 ,864 ,222 
R ,102 ,065 ,018 Clima de relacionamento com os colegas Sig P ,270 ,492 ,846 
R ,148 ,061 ,010 Clima de relacionamento com os superiores hierárquicos Sig P ,108 ,519 ,915 
R ,112 -,049 ,138 Clima de relacionamento com as outras pessoas Sig P ,223 ,608 ,136 
R ,148 -,069 ,116 Condições físicas do local de trabalho Sig P ,108 ,463 ,212 
R ,211 -,139 ,162 Meios disponíveis para exercer o trabalho Sig P ,021* ,139 ,080 
R -,005 -,361 ,080 Horário de trabalho Sig P ,961 ,000*** ,392 
 166
 Como já havíamos referido no enquadramento teórico, existe uma ligação entre as 
realidades trabalho, motivação e satisfação, ligação que é confirmada pelos dados 
apresentados no Quadro 86. Assim, relativamente ao grau de satisfação actual, observou-se 
que está positiva e significativamente relacionado com todos os itens, excepto com os itens 
clima de relacionamento com as outras pessoas e meios disponíveis para exercer o trabalho, 
nos quais apesar de a correlação ser positiva, não atinge valores significativos. Quanto ao grau 
de motivação actual, constata-se que todos os itens estão positiva e significativamente 
relacionados com a motivação actual dos participantes. No que diz respeito ao grau de 
motivação experienciado no início, não encontramos correlações significativas, 
provavelmente por esta ser uma fase já ultrapassada pelos participantes há algum tempo, uma 
vez que a média do tempo de serviço é de cerca de 10 anos. É então notória uma alta 
motivação e satisfação por parte dos inquiridos, uma vez que se verificam correlações 
positivas e significativas com todos os itens. Estes resultados vêm de encontro aos estudos 
sobre satisfação no trabalho que de forma consensual salientam a relação entre motivação e 
factores como as instalações do local de trabalho, horários, informações sobre a tarefa a 
desempenhar, relações com os colegas, diálogo com os superiores, reconhecimento do valor 
profissional, possibilidade de promoção, participação nas decisões, formação profissional, etc. 
(Correia et al., 1983; Salomé & Potié, 2000; Vala et al., 1983). 
 
Quadro 86. Correlação da satisfação no trabalho com a satisfação e motivação 
Item  Grau de satisfação no momento actual 
Grau de motivação 




R ,390 ,282 -,039 Possibilidade de promoção 
profissional Sig P ,000 *** ,002** ,672 
R ,387 ,319 -,004 Possibilidade de evolução e 
desenvolvimento pessoal Sig P ,000*** ,000*** ,898 
R ,419 ,368 ,035 Reconhecimento do valor 
profissional Sig P ,000*** ,000*** ,703 
R ,422 ,470 ,013 Autonomia para tomar decisões Sig P ,000*** ,000*** ,887 
R ,450 ,504 ,083 Possibilidade de participar na tomada 
de decisão Sig P ,000*** ,000*** ,371 
R ,598 ,490 ,103 Tipo de tarefas desempenhadas Sig P ,000*** ,000*** ,265 
R ,422 ,388 ,113 Variedade das tarefas profissionais Sig P ,000*** ,000*** ,222 
R ,555 ,500 ,056 Interesse das tarefas profissionais Sig P ,000*** ,000*** ,542 
R ,405 ,333 -,017 Exigência física ou psicológica das 
tarefas profissionais Sig P ,000*** ,000*** ,854 
R ,293 ,378 -,162 Carga horária das tarefas 
profissionais Sig P ,000*** ,000*** ,078 
R ,488 ,392 ,005 Responsabilidade pelas tarefas 
executadas Sig P ,000*** ,000*** ,956 
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Quadro 86. Correlação da satisfação no trabalho com a satisfação e motivação (conclusão) 
Item  Grau de satisfação no momento actual 
Grau de motivação 




R ,465 ,390 ,151 Possibilidade de trabalhar em equipa 
Sig P ,000*** ,000*** ,102 
R ,478 ,473 -,029 Comunicação e troca de informações 
na equipa Sig P ,000*** ,000*** ,751 
R ,364 ,367 ,080 Clima de relacionamento com os 
colegas Sig P ,000*** ,000*** ,386 
R ,433 ,494 -,077 Clima de relacionamento com os 
superiores hierárquicos Sig P ,000*** ,000*** ,407 
R ,163 ,216 ,098 Clima de relacionamento com as 
outras pessoas Sig P ,076 ,018* ,290 
R ,369 ,375 -,078 Condições físicas do local de 
trabalho Sig P ,000*** ,000*** ,396 
R ,166 ,256 -,019 Meios disponíveis para exercer o 
trabalho Sig P ,071 ,005** ,837 
R ,223 ,276 ,023 Horário de trabalho Sig P ,015* ,002** ,806 
 
Autores como Best, Stapleton e Downey (2005) haviam testado vários modelos 
caracterizando diferentes combinações de influências pessoais e contextuais sobre burnout e 
satisfação no trabalho, remetendo para a influência das auto-avaliações e dos 
constrangimentos organizacionais percepcionados no burnout e satisfação laboral. Nos nossos 
dados observamos algumas dessas relações (Quadro 87). Verificamos que a exaustão 
emocional está negativa e significativamente correlacionada com todos os itens, exceptuando 
os cinco primeiros itens (possibilidade de promoção profissional; possibilidade de evolução e 
desenvolvimento; reconhecimento do valor profissional; autonomia para tomar decisões e 
possibilidade de participar na tomada de decisão), em que apesar de negativa não é 
significativa. Estes resultados são suportados pela generalidade das investigações que 
confirmam que as exigências físicas e psicológicas do trabalho, a carga horária, as 
responsabilidades e o suporte social por parte dos colegas e superiores estão associados de 
forma forte às três dimensões do burnout, sendo que a relação entre a exaustão emocional e as 
exigências do trabalho parece estar comprovada (Bakker, et al., 2004; De Rijk et al., 1998; 
Landsbergis, 1998; Rafferty et al., 2001; Truchot, 2004; Verhoeven et al., 2003). À 
semelhança do verificado por Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) em medidas objectivas de 
exigência tal como o número de horas de trabalho, também aqui podemos observar este 
padrão entre exaustão emocional, carga horária das tarefas profissionais e horário de trabalho. 
 Quanto à dimensão despersonalização, as correlações são sempre negativas mas não 
significativas, à excepção do item interesse das tarefas profissionais, ou seja, percebe-se que 
quanto maior o interesse das tarefas profissionais para o sujeito menor o resultado de 
despersonalização. 
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 Finalmente, quanto à realização pessoal, verifica-se que esta se correlaciona 
positivamente com todos os itens, excepto a possibilidade de promoção profissional, carga 
horária das tarefas profissionais, clima de relacionamento com os superiores hierárquicos, 
clima de relacionamento com as outras pessoas, condições físicas do local de trabalho, meios 
disponíveis para exercer o trabalho e horário de trabalho. Estes itens não parecem afectar 
tanto a dimensão da realização pessoal enquanto os restantes itens afectam mais directamente 
esta dimensão. Estes resultados são suportados por vários autores que salientam a autonomia 
como preditora da realização pessoal (Maslach & Jackson, 1981; Savicki & Cooley, 1994; 
Schwab & Iwanicki, 1982) acrescentando que a tomada de decisão e a satisfação no trabalho 
(associada as boas relações com os colegas, apoio dos chefes, variedade das tarefas, 
oportunidade de inovar, etc.) estão associadas a um aumento da realização pessoal (Friesen & 
Sarro, 1989; Jackson et al., 1986). 
 
 
Quadro 87. Correlação da satisfação no trabalho com as dimensões do burnout 





R -,067 -,071 ,103 Possibilidade de promoção profissional 
Sig P ,470 ,442 ,264 
R -,150 -,170 ,213 Possibilidade de evolução e 
desenvolvimento pessoal Sig P ,104 ,066 ,020* 
R -,126 -,039 ,180 Reconhecimento do valor profissional 
Sig P ,173 ,676 ,050* 
R -,095 -,079 ,256 Autonomia para tomar decisões 
Sig P ,310 ,399 ,005** 
R -,163 -,148 ,361 Possibilidade de participar na tomada de 
decisão Sig P ,077 ,107 ,000*** 
R -,293 -,090 ,211 Tipo de tarefas desempenhadas 
Sig P ,001*** ,335 ,022* 
R -,186 -,088 ,250 Variedade das tarefas profissionais 
Sig P ,044* ,344 ,006** 
R -,327 -,252 ,348 Interesse das tarefas profissionais 
Sig P ,000*** ,006** ,000*** 
R -,258 -,107 ,268 Exigência física ou psicológica das 
tarefas profissionais Sig P ,005** ,250 ,003** 
R -,459 -,086 ,017 Carga horária das tarefas profissionais 
Sig P ,000*** ,352 ,851 
R -,347 -,124 ,181 Responsabilidade pelas tarefas 
executadas Sig P ,000*** ,180 ,048* 
R -,259 -,174 ,253 Possibilidade de trabalhar em equipa 
Sig P ,004** ,059 ,005** 
R -,374 -,177 ,250 Comunicação e troca de informações na 
equipa Sig P ,000*** ,054 ,006** 
R -,273 -,146 ,224 Clima de relacionamento com os colegas 
Sig P ,003** ,114 ,014* 
R -,302 -,134 ,151 Clima de relacionamento com os 
superiores hierárquicos Sig P ,001*** ,146 ,102 
R -,320 -,059 ,159 Clima de relacionamento com as outras 
pessoas Sig P ,000*** ,523 ,084 
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Quadro 87. Correlação da satisfação no trabalho com as dimensões do burnout (conclusão) 





R -,346 -,071 ,122 Condições físicas do local de trabalho 
Sig P ,000*** ,446 ,185 
R -,314 -,148 ,018 Meios disponíveis para exercer o 
trabalho Sig P ,001*** ,108 ,849 
R -,465 -,146 -,051 Horário de trabalho 





Por último, verificamos (Quadro 88) que a exaustão emocional está positivamente 
correlacionada com o número médio de horas semanais e negativamente correlacionada com a 
satisfação e motivação no momento actual. São vários os estudos que comprovam a existência 
de uma correlação positiva entre exaustão emocional e amplitude do horário de trabalho 
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; Sparks et al., 1997; Truchot, 2004). 
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Quadro 88. Correlação entre variáveis demográficas, satisfação no trabalho e burnout 
 
































        






       










      












     






























































































Verificamos ainda que a idade está relacionada com o tempo de serviço e confirma-se 
a relação entre a motivação actual e o grau de satisfação actual. Possivelmente, o facto de 
exercerem a profissão há alguns anos e o grau de motivação e satisfação que se observa nesta 
amostra, podem funcionar como efeito “protector”. As investigações têm posto em evidência 
que os primeiros anos de profissão são a linha de maior susceptibilidade para se experienciar 
burnout (Pines & Aronson, 1989). Já Schaufeli e Bakker (2004) referiam que o compromisso 
com o trabalho é visto como positivo antípoda do burnout, ou como Maslch e Leiter (1997) 
salientavam a motivação, a energia e a eficácia são os opositores directos das três dimensões 
do burnout. 
Verificamos que quanto maior a realização pessoal maior a satisfação e a motivação 
actual e menor são os níveis de exaustão. Tal como observamos anteriormente, não existe por 
parte dos inquiridos intenção de mudar de instituição ou de funções. Verifica-se a existência 
de uma relação entre a motivação e o grau de satisfação actual, e como tal, não se observam 
níveis de burnout significativos, que tal como a literatura sugere, aparecem correlacionados 
com variáveis como insatisfação laboral, desejo de abandonar o trabalho, sintomas físicos e 
emocionais (Pines & Keinan, 2005). Também constatamos que o total de satisfação está 
correlacionado positivamente com a motivação e satisfação actual, negativamente 
correlacionado com a exaustão emocional e positivamente correlacionado com a realização 
pessoal. Esta relação negativa entre exaustão e total de satisfação no trabalho é há muito 
confirmada nas investigações (Brewer & Clippard, 2002). Alguns autores verificaram 
inclusivamente que a baixa satisfação no trabalho é a variável mais importante para predizer a 
exaustão profissional (Marques-Teixeira, 2002). 
 




























Como referimos ao longo deste trabalho, perante a incapacidade de enfrentar 
determinadas situações, o indivíduo experiencia uma crescente insatisfação ou baixa 
realização pessoal no trabalho (Figueiredo & Soares, 1999). Uma das formas de enfrentar este 
problema traduz-se nas atitudes de despersonalização e posteriormente nos sentimentos de 
desgaste ou cansaço emocional. Surge então a experiência de estar em burnout. Foi neste 
âmbito, que o nosso estudo se centrou. Tal como Pines (1993) afirma, qualquer pessoa se 
pode sentir em stress, porém o burnout só é experimentado por aqueles indivíduos que entram 
para as suas carreiras com ideais elevados, motivação e investimento pessoal e que depois se 
sentem defraudados nos seus objectivos. Esta situação costuma decorrer de um ambiente de 
trabalho em que o que se faz é depreciado e em que há igualmente conflitos com colegas. O 
mesmo autor salienta que uma pessoa pode sobreviver num emprego exigente e com stress 
desde que sinta que o seu trabalho é significativo e apreciado. 
Sendo este fenómeno muito associado às profissões de ajuda (Jackson & Maslach, 
1982; Maslach & Leiter, 1997; Pines & Aronson, 1989), decidimos estudar como o burnout é 
experienciado e pode afectar a realidade dos bombeiros que trabalham na área da emergência 
pré-hospitalar. Centramo-nos nestes profissionais pois recorrendo aos meios, procedimentos e 
técnicas adequados, procuram socorrer vítimas, confrontando-se muitas vezes com situações 
complicadas. Como já referimos, deparamo-nos com vários estudos realizados com 
profissionais de saúde (médicos, enfermeiros, equipas da área da saúde mental) e de outras 
áreas (como assistentes sociais, psicólogos, professores, polícias) entre outros. Contudo, a 
inexistência de estudos empíricos sobre este tema incidindo nos bombeiros, conduziu-nos ao 
objecto do nosso estudo, focalizado nesta vivência (burnout) que conduz o indivíduo ao 
desenvolvimento de um sentimento de fracasso em relação a um objectivo que idealizaram, 
abordando também as relações existentes entre o burnout e a satisfação no trabalho. 
Definimos, por conseguinte, como objectivos conhecer a prevalência deste fenómeno em 
bombeiros que trabalham na área da emergência pré-hospitalar, verificar se existem 
diferenças entre o aparecimento do burnout e determinadas variáveis profissionais 
(nomeadamente, tempo de serviço e tipo de situação profissional, como bombeiros 
voluntários ou bombeiros profissionais), e verificar se existe uma associação entre o burnout e 
a satisfação profissional neste grupo de profissionais. 
No enquadramento teórico do trabalho verificamos que o trabalho/carreira profissional 
estão muito ligados a aspectos psicológicos importantes que ajudam a enriquecer a auto-
estima do indivíduo. A própria identidade é atribuída, frequentemente, em função da profissão 
que se exerce. O trabalho tanto pode ser uma actividade extremamente enriquecedora para o 
indivíduo como constituir fonte de stress que gradualmente o desgasta. Apesar das evoluções 
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que se observam no mundo do trabalho parecerem benéficas, elas podem ser, para o 
profissional que trabalha na área da emergência pré-hospitalar, uma causa de insatisfação e 
sofrimento psicológico, devido ao intenso stress a que diariamente se encontra submetido. 
Sendo o mundo do trabalho um dos contextos em que as pessoas passam a maior parte 
da sua vida, todos necessitamos de sentir o trabalho como uma fonte de desenvolvimento 
pessoal e profissional, o que nem sempre acontece, e por isso surge o stress no trabalho 
(Ramos, 1999). Por outro lado, na nossa sociedade o trabalho tem uma significação muito 
superior à mera obtenção de bens económicos, e é convertida como uma forma de identidade 
pessoal, que mais tarde poderá transformar-se na principal fonte de stress no indivíduo. Tal 
como Vaz Serra (1999) realça, as pessoas predispostas a virem a sofrer de burnout são aqueles 
que entram para uma actividade profissional com idealismo e boas intenções, esperançosas e 
dedicadas; gradualmente, com o passar do tempo, comprovam que não são apreciadas, 
perdendo significado aquilo que executam. Ora se o lema dos bombeiros é “Saber para 
Servir” estando implícito o idealismo de prestar ajuda e ser útil com o seu trabalho, a 
satisfação no trabalho será um importante indicador a ter em conta na análise do burnout 
nestes profissionais e numerosos estudos têm relacionado o elevado burnout com a baixa 
satisfação no trabalho (Prosser et al., 1997 cit. in Brewer & Clippard, 2002; Belicki & 
Woolcott, 1996; Maslach, Jackson & Leiter, 1996; Razza, 1993). Embora altamente 
correlacionadas as duas variáveis, não podem ser vistas como sendo o mesmo conceito. 
Assim, enquanto a satisfação no trabalho é uma resposta atitudinal, o burnout é uma resposta 
emocional ao trabalho (Brewer & Clippard, 2002). 
De facto o trabalho, qualquer que seja, preenche e determina (e condiciona, por vezes) 
muitos aspectos da vida, sendo parte da afirmação pessoal dos indivíduos, tendo-se verificado 
que factores como as instalações do local de trabalho, regalias sociais, vencimentos, horários, 
esclarecimentos sobre o futuro da instituição, informação sobre a tarefa a desempenhar, 
relações com os colegas, diálogo com os superiores, reconhecimento do valor profissional 
possibilidade de promoção, participação nas decisões, formação profissional, etc., são 
valorizados na relação entre motivação e produtividade. Mendes (2005) refere existir uma 
ligação entre as realidades trabalho, motivação e satisfação. Porém os dois últimos factores 
decorrem em grande parte do conteúdo e da forma como a actividade profissional é exercida. 
A percepção do contexto de trabalho que o indivíduo tem também pode afectar o 
burnout e a satisfação no trabalho. Os bombeiros que trabalham na área da emergência pré-
hospitalar estão sujeitos a vários riscos de natureza física e psíquica que contribuem para o 
stress no trabalho, pois esta profissão implica a necessidade de decidir e muitas vezes decidir 
sob pressão, com urgência e em condições de risco ou limitação de recursos. O burnout pode 
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implicar graves inconvenientes para todos envolvidos, sejam os próprios trabalhadores, os 
seus clientes e as instituições a que pertencem, especialmente pela deterioração do serviço 
dentro da profissão, bem como pelo absentismo ou baixo moral do trabalhador (Euwema et 
al., 2004). O burnout conduz à deterioração da saúde física e psíquica do indivíduo e a 
atitudes e condutas laborais alteradas que incidem directamente no rendimento e 
funcionamento da instituição, produzindo-se o piorar da atenção dada, neste caso à 
vítima/doente, com uma desumanização e deterioração na qualidade dos serviços prestados 
(Matos et al., 1999). A natureza do trabalho desenvolvido por estes técnicos implica a 
necessidade de manter contacto directo com outras pessoas, sendo por excelência um contexto 
onde se pode manifestar o stress emocional, quando existe o empenho, envolvimento, 
devoção a uma causa específica e em conjugação, um trabalho sob “condições difíceis”. 
Condições estas que podem residir na concepção e na gestão da organização do trabalho, e 
nas interacções entre trabalhadores e ambiente de trabalho. 
Quando existe qualquer tipo de problema com o trabalho e esse problema afecta o 
profissional que o exerce, podem desencadear-se manifestações consequentes do stress 
vivenciado, como o absentismo, abandono do trabalho actual, transferência de serviço ou de 
instituição, reformas antecipadas, mas também acidentes no trabalho e problemas de saúde 
física e mental. Segundo os nossos resultados, o trabalho desenvolvido pelos nossos 
inquiridos não parece ser percepcionado como um problema, muito pelo contrário. Não 
constatamos a existência de diferenças estatisticamente significativas no que se refere à 
intenção de mudar de funções na profissão (em termos de sexo, da categoria profissional, e 
das várias zonas do país), observando-se maioritariamente por parte de ambos os sexos, das 
várias categorias profissionais e da zona do país, a intenção de permanecer na instituição na 
qual actualmente exercem a sua actividade, independentemente, de esta ser uma instituição de 
carácter público ou humanitário. 
 Já em 1988, Carvalho afirmava o quanto era fundamental o trabalho ser desenvolvido 
num ambiente cada vez mais seguro, mais adequado à protecção da saúde e das necessidades 
humanas, para que o homem se sinta mais motivado e possa ser mais eficiente. Num estudo 
referido por Belicki e Woolcott (1996) os trabalhadores apresentavam resultados 
significativamente mais baixos na exaustão emocional e na despersonalização e valores 
significativamente mais elevados na satisfação no trabalho quando se sentiam envolvidos no 
trabalho, quando tinham boas relações com os colegas, apoio dos chefes, sentido de 
autonomia, clareza nas suas tarefas, oportunidade de inovar e conforto físico no seu trabalho. 
De certa forma os nossos resultados vêm de encontro as constatações dos autores. 
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De acordo com as hipóteses previamente formuladas, e centrando-nos na primeira 
hipótese (Existem diferenças nos níveis de burnout em função das seguintes variáveis: sexo, 
tipo de situação profissional e zona do país onde exercem a sua actividade profissional), 
verificamos que foi confirmada. Apesar de não termos encontrado diferenças significativas 
entre os dois sexos, os itens: “sinto-me preocupado porque este trabalho me deixa mais frio 
emocionalmente” e “sinto que não me preocupo com o que acontece às pessoas com quem 
trabalho”, ambos da dimensão despersonalização, evidenciam valores estatisticamente mais 
elevados no sexo masculino, tendo também constatado diferenças significativas no resultado 
total da despersonalização, tipicamente mais elevada no sexo masculino (Maslach et al., 
2001). No que se refere às diferentes categorias profissionais, observamos diferenças 
estatisticamente significativas no item “sinto que estou a trabalhar demais”, da dimensão 
exaustão emocional, com um resultado mais elevado na categoria dos bombeiros voluntários 
assalariados comparativamente aos outros grupos, sendo também este grupo que apresenta um 
menor grau de satisfação quanto à carga horária das tarefas e do horário de trabalho. Também 
na dimensão realização pessoal, encontramos diferenças significativas (nos itens: “sinto-me 
bem depois de contactar com as outras pessoas” e “sinto que consigo fazer coisas úteis no 
meu trabalho”), pois os bombeiros municipais e os bombeiros voluntários assalariados foram 
aqueles que evidenciaram maior resultado. Para a dimensão despersonalização as diferenças 
significativas ocorreram ao nível do item “sinto que as outras pessoas me culpam pelos seus 
problemas”, sendo os bombeiros voluntários assalariados que se destacaram com um maior 
valor. Apesar de não se verificarem diferenças significativas entre as diferentes categorias 
profissionais em termos de resultados totais de exaustão emocional, despersonalização e 
realização pessoal, é de realçar o facto de existirem diferenças significativas em alguns itens 
das três sub-escalas. Os bombeiros municipais e os bombeiros voluntários são os que 
apresentam uma média mais elevada em termos de realização pessoal, enquanto os bombeiros 
voluntários assalariados se destacam comparativamente aos outros grupos em termos da 
média apresentada na exaustão emocional, que tal como a literatura indica está associada à 
sobrecarga de trabalho (Greenglass, Burke & Fiksenbaum, 2001). Consequentemente, quando 
sentem que as outras pessoas os culpam pelos seus problemas é possível observarem-se 
diferenças relacionadas com a despersonalização, pois alguns autores salientam o 
envolvimento e a autonomia como sendo as variáveis independentes que mais relação têm 
tanto com a despersonalização como com a realização pessoal (Correia, 1997; Pines & 
Maslach, 1978; Savicki & Cooley, 1994). Por fim, no que respeita às zonas do país onde 
exercem a sua actividade, foi verificada a existência de diferenças significativas nos 
resultados totais de exaustão emocional e de despersonalização. A zona sul apresenta as 
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médias mais baixas comparativamente às outras, enquanto a zona centro apresenta a média 
mais alta na dimensão da exaustão emocional; já no que diz respeito à despersonalização é a 
zona norte que evidência uma média mais elevada. 
Relativamente à segunda hipótese (Existem diferenças nos níveis de satisfação no 
trabalho em função das seguintes variáveis: sexo, tipo de situação profissional e zona do país 
onde exercem a sua actividade profissional), foi parcialmente confirmada. Assim, não foram 
encontradas diferenças significativas entre os dois sexos. Contudo, observa-se no total de 
satisfação um grau de satisfação ligeiramente acima no sexo feminino, em que os itens tipo, 
variedade, interesse e exigência psicológica e física das tarefas, bem como a possibilidade de 
trabalhar em equipa, comunicação e troca de informações, o clima de relacionamento com 
colegas, superiores e outras pessoas são os contribuem de forma mais directa para essa 
satisfação. Verificamos ainda um menor grau de satisfação no sexo feminino nos aspectos que 
se relacionam directamente com o nível de autonomia, participação na tomada de decisões, 
reconhecimento e evolução profissional, bem como nos que dizem respeito à carga horária 
das tarefas, horário, condições de trabalho e responsabilidade pelas tarefas executadas. O 
facto de este contexto profissional ser predominantemente masculino poderá ser um factor de 
influência na autonomia e reconhecimento que é dado às mulheres. Quanto à categoria 
profissional, encontramos diferenças significativas no que se refere à possibilidade de 
promoção profissional, observando-se uma menor satisfação nos bombeiros sapadores 
comparativamente aos bombeiros voluntários assalariados. Na carga horária das tarefas 
profissionais também se verificam diferenças significativas, pois os bombeiros voluntários 
assalariados de uma associação humanitária apresentam graus de satisfação mais baixos 
comparativamente aos outros grupos, sendo os municipais os que evidenciam maior 
satisfação. De igual modo, verificamos a existência de diferenças significativas nas médias do 
grau de satisfação quanto ao horário de trabalho, sendo novamente os bombeiros voluntários 
assalariados que evidenciam uma menor satisfação quanto ao horário de trabalho e os 
bombeiros municipais os que apresentam maior grau de satisfação. Possivelmente estas 
diferenças estão relacionadas com o número médio de horas semanais mais sobrecarregado 
que estes bombeiros realizam comparativamente aos restantes grupos. A zona norte 
apresentou valores de satisfação manifestamente maiores comparativamente às outras duas, 
especificamente nas variáveis autonomia para tomar decisões e possibilidade de participar na 
tomada de decisão. Ao analisarmos a variedade de tarefas, constatou-se a existência de 
valores estaticamente significativos, apresentando-se os graus de satisfação mais elevados nas 
zonas norte e sul. Também a variável possibilidade de trabalhar em equipa revelou diferenças 
significativas, pois o sul apresenta graus mais elevados de satisfação, logo seguido da zona 
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norte. Por último, o clima de relacionamento entre os colegas evidenciou resultados 
estatisticamente significativos, sendo novamente as zonas do sul e norte que se destacam com 
as médias mais elevadas de satisfação. Podemos ainda concluir que existe uma relação entre a 
satisfação no trabalho e o burnout, pois verificamos que as zonas do país que apresentavam 
maior grau de satisfação no trabalho são também aquelas que evidenciaram níveis mais baixos 
de exaustão e despersonalização (neste caso a zona sul). Estes resultados vêm confirmar o que 
numerosos estudos têm afirmado e que relacionam o burnout com a baixa satisfação no 
trabalho (Brewer & Clippard, 2002; Maslach, Jackson & Leiter, 1996). Constatamos à 
semelhança do que Belicki e Woolcott (1996) observaram, que também na nossa amostra 
foram os bombeiros que apresentavam resultados significativamente mais elevados na 
satisfação ao nível da autonomia, possibilidade de participar na tomada de decisão, variedade 
das tarefas e boas relações com os colegas, os que revelaram resultados mais baixos de 
exaustão emocional e de despersonalização. 
Quanto à terceira hipótese (Existem correlações entre burnout, satisfação no trabalho e 
algumas variáveis individuais como idade, tempo de serviço, número médio de horas 
semanais) foi confirmada. A exaustão emocional apresentou-se correlacionada de forma 
negativa e significativa com quase todos os itens (exceptuando: possibilidade de promoção 
profissional; possibilidade de evolução e desenvolvimento; reconhecimento do valor 
profissional; autonomia para tomar decisões e possibilidade de participar na tomada de 
decisão, em que apesar de negativa não é significativa). Estes resultados são semelhantes aos 
da generalidade das investigações que confirmam que as exigências físicas e psicológicas do 
trabalho, a carga horária, as responsabilidades e o suporte social por parte dos colegas e 
superiores estão associados de forma forte às três dimensões do burnout, sendo que a relação 
entre a exaustão emocional e as exigências do trabalho parece estar comprovada (Bakker, et 
al., 2004; De Rijk et al., 1998; Landsbergis, 1998; Rafferty et al., 2001; Truchot, 2004; 
Verhoeven et al., 2003). À semelhança do verificado por Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) 
em medidas objectivas de exigência tal como o número de horas de trabalho, também aqui foi 
possível observar este padrão entre exaustão emocional, carga horária das tarefas profissionais 
e horário de trabalho.  Para a dimensão despersonalização, as correlações foram sempre 
negativas mas não significativas, à excepção do item interesse das tarefas profissionais, ou 
seja, percebe-se que quanto maior o interesse das tarefas profissionais para o sujeito, menor o 
resultado de despersonalização. Finalmente, quanto à realização pessoal, verificou-se que esta 
se correlaciona positivamente com todos os itens (excepto a possibilidade de promoção 
profissional, carga horária das tarefas profissionais, clima de relacionamento com os 
superiores hierárquicos, clima de relacionamento com as outras pessoas, condições físicas do 
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local de trabalho, meios disponíveis para exercer o trabalho e horário de trabalho). Estes itens 
não parecem afectar tanto a dimensão da realização pessoal enquanto os restantes itens 
afectam mais directamente esta dimensão. Estes resultados já foram referidos por vários 
autores que salientaram a autonomia como preditora da realização pessoal (Maslach & 
Jackson, 1981; Savicki & Cooley, 1994; Schwab & Iwanicki, 1982) acrescentando que a 
tomada de decisão e a satisfação no trabalho (associada as boas relações com os colegas, 
apoio dos chefes, variedade das tarefas, oportunidade de inovar, etc.) estão associadas a um 
aumento da realização pessoal (Friesen & Sarro, 1989; Jackson et al., 1986). Constatamos 
também a existência da correlação positiva entre a exaustão emocional e o número médio de 
horas semanais, bem como a correlação negativa com a satisfação e motivação no momento 
actual. Ora são vários os estudos que comprovam a existência de uma correlação positiva 
entre exaustão emocional e amplitude do horário de trabalho (Maslach, Schaufeli & Leiter, 
2001; Sparks et al., 1997; Truchot, 2004). Paralelamente, constatamos a existência de uma 
correlação negativa com a carga horária das tarefas profissionais e logicamente, também, com 
o horário de trabalho. Isto é quanto mais horas têm que realizar, mais insatisfeitos estão com o 
facto de as fazer. Já na variável idade foi possível observar duas correlações significativas: 
que os inquiridos apresentavam maior satisfação pela possibilidade de trabalhar em equipa 
quanto mais velhos são, e uma maior satisfação com os meios disponíveis quanto maior é a 
idade. Aliás, os estudos analisados (Vala et al., 1983; Shaufeli & Peeters, 2000; Salomé & 
Potié, 2000) permitiram verificar que as interacções no âmbito da tarefa profissional 
constituem factores determinantes para esta satisfação. O mesmo não se verificou quanto ao 
tempo de serviço, onde não se verificaram correlações significativas com os itens da 
satisfação no trabalho. 
Assim, podemos concluir que existe uma alta motivação e satisfação por parte dos 
inquiridos, uma vez que se verificam correlações positivas e significativas com todos os itens. 
Os nossos resultados vão de encontro aos estudos sobre satisfação no trabalho que de forma 
consensual salientam a relação entre motivação e factores como as instalações do local de 
trabalho, horários, informações sobre a tarefa a desempenhar, relações com os colegas, 
diálogo com os superiores, reconhecimento do valor profissional, possibilidade de promoção, 
participação nas decisões, formação profissional, etc. (Correia et al., 1983; Salomé & Potié, 
2000; Vala et al., 1983). 
 As nossas hipóteses foram então globalmente confirmadas. Contudo, uma das 
limitações que podemos apontar a este estudo, prende-se com o número reduzido de 
bombeiros do sexo feminino existente na nossa amostra (9,2%). Na realidade, não existem 
ainda muitas mulheres a exercerem esta actividade, sobretudo nos bombeiros municipais e 
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sapadores, e para obtermos um número mais proporcional ao dos homens, seria necessário 
dirigirmo-nos especificamente às poucas corporações do país onde existem mulheres que 
exercem a actividade de bombeiro profissional. 
 Com este trabalho procuramos, de algum modo, contribuir para um melhor 
conhecimento do “estado de saúde” dos bombeiros que trabalham na área da emergência pré-
hospitalar no nosso país. No entanto, consideramos necessário efectuar estudos mais 
alargados de modo a melhor compreender a relação complexa entre burnout e satisfação no 
trabalho. 
Para terminar, realçamos as palavras de Carvalho (1988, p.297) que referiu que é 
necessário ter em conta a interacção entre o indivíduo e o seu grupo, pois “convém estimular 









































- Albuquerque, A., Soares, C., Jesus, P. & Alves, C. (2002). Perturbação pós-traumática do 
stress (PTSD) – Avaliação da taxa na população adulta portuguesa. Acta Médica 
Portuguesa, 16, 309-320. 
- Anshel, M., Robertson, M. & Caputi, P. (1997). Sources of acute stress and their appraisals 
and reapraisals among australian police as a function of previous experience. Journal 
of Occupational and Organizational Psychology, 70, 337-356. 
- Bakker, A., Demerouti, E. & Euwema, M. (2005). Job resources buffer the impact of job 
demands on burnout. Journal of Occupational Health Psychology, 10, 2, 170-180. 
- Bakker, A., Demerouti, E. & Schaufeli, W. (2002). The socially induced burnout model. 
Advances in Psychology Research, 25, 13-30. 
- Bakker, A., Demerouti, E. & Verbeke, W. (2004). Using  the job demands-resources model 
to predict burnout and performance. Human Resource Management, 43, 83-104. 
- Bakker, A., Schaufeli, W., Demerouti, E., Janssen, P., Hulst, R. & Brouwer, J. (2000). Using 
equity theory to examine the difference between burnout and depression. Anxiety, 
Stress, and Coping, 13, 247-268. 
- Bakker, A., Schaufeli, W., Sixma, H., Bosveld, W. & Van Dierendonck, D. (2000). Patient 
demands, lack of reciprocity, and burnout: A five-year longitudinal study among 
general practitioners. Journal of Organizational Behavior, 21, 425-441. 
- Bandura, A. (1977). Self-efficacy: Toward a Unifying theory of behavioural change. 
Psychological Review, 84, 191-215. 
- Beck, A.T., Steer, R. A. & Garbin, M.G. (1988). Psychometric properties of the Beck 
Depression Inventory: Twenty-five years of evaluation. Clinical Psychology Review, 
8, 77-100. 
- Benbow, S.M. (1998). Burnout: current knowledge and relevance to old age psychiatry. 
International Journal of Geriatric Psychiatry, 13, 520-526. 
- Best, R.G., Stapleton, L.M. & Downey, R.G. (2005). Core self-evaluations and job burnout: 
the test of alternative models. Journal of Occupational Health Psychology, 10, 4, 441-
451. 
- Blasé, J. (1982). A social-psychological grounded theory of teacher stress and burnout. 
Educational Administration Quartely, 18, 93-113. 
- Blau, R. (1990). The child care labor market. Journal of Human Resources, 27, 9-35. 
- Blau, R., Bolus, S., Carolan, T., Kramer, D., Mahoney, E., Jette, D.U. & Beal, J.A. (2002). 
The experience of providing physical therapy in a changing health care environment. 
Physical Therapy, 82, 7, 648-657. 
 184
- Brattberg, G. (2006). Short communication: User Friendly and useworthy stress barometer. 
Stress and Health, 22, 105-114. 
- Brewer, E. W. & Clippard, L.F. (2002). Burnout and job satisfaction among student support 
services personnel. Human Resource Development Quartely, 13, 2, 169-186. 
- Britton, P. & Firth, H. (1989). Burnout in British Nurses. Journal of Occupational 
Psichology, 62, 55-59. 
- Bryman, A. & Cramer, D. (2003). Análise de dados em ciências sociais, introdução às 
técnicas utilizando o SPSS para Windows. Oeiras: Celta Editora. 
- Bugard, P. (1974). Stress fatig, depression. Paris: Doim. 
- Burke, R.J. (1993). Toward an understanding of psychological burnout among police 
officers. Journal of Social Behavior and Personality, 8, 425-438. 
- Burke, R.J. & Greenglass, E.R. (2001). Hospital restructuring, work-family conflict and 
psychological burnout among nursing staff. Psychology & Health, 16, 583-594. 
- Buunk, B. & Schaufeli, W.B. (1993). Burnout: A perspective from social comparison 
theory. In W.B. Schaufeli, C. Maslach & T. Marek (Eds). Professional Burnout: 
Recent Developments in Theory and Research (pp. 135-149). Washington, DC: Taylor 
& Francis. 
- Buunk, B., Ybema, J., Gibbons, F. & Ipenburg, M. (2001). The affective consequences of 
social comparison as related to professional burnout and social comparison 
orientation. European Journal of Social Psychology, 31, 337-351. 
- Byrne, B.M. (1993). The Maslach Burnout Inventory: Testing for factorial validity and 
invariance across elementary, intermediate and secondary teachers. Journal of 
Occupational and Organizations Psychology, 66, 3, 197-213. 
- Carlotto, M.S. & Câmara, S.G. (2004). Análise factorial do Maslach Burnout Inventory 
(MBI) em uma amostra de professores de instituições particulares. Psicologia em 
Estudo, 9, 3, 499-505. 
- Carr, P.L, Gareis, K.C. & Barnett, R.C. (2003). Characteristics and outcomes for women 
physicians who work reduced hours. Journal of Women’s Health, 12, 399-405. 
- Carvalho, R. (1988). O médico do trabalho e o stress ocupacional. Psiquiatria Clínica, 9, 4, 
293-300. 
- Chalvin, D. (1982). Faire face aux stress de la vie quotidianne. Paris: Les Editions ESF. 
- Cherniss, C. (1980). Professional Burnout in the Human Service Organizations. New York: 
Praeger. 
- Cherniss, C. (1993). Role of professional self-efficacy in the etiology and amelioration of 
burnout. In W.B. Schaufeli, C. Maslach & T. Marek (Eds). Professional Burnout: 
 185
recent Developments in Theory and Research (pp. 135-149). Washington, DC: Taylor 
& Francis. 
- Cocco, E, Gatti, M., Lima, C. & Camus, V. (2003). A comparative study of stress and 
burnout among staff caregivers in nursing homes and acute geratric wards. 
International Journal of Geriatric Psychiatry, 18, 78-85. 
- Constable, J. & Russel, D. (1986). The effect of social support and the work environement 
upon burnout among nurses. Journal of Human Stress, 12, 20-26. 
- Cordes, C.L. & Dougherty, T.W. (1993). A review and integration of research on job 
burnout. Academy of Management Review, 18, 621-656. 
- Correia, A. (1997). Burnout nos profissionais dos centros de atendimento de 
toxicodependentes: causas e consequências. Dissertação de Mestrado em 
Comportamento Organizacional. Lisboa: Instituto Superior de Psicologia Aplicada. 
- Correia, A. (1999). O Burnout nos profissionais dos centros de atendimento de 
toxicodependentes: causas e consequências. Toxicodependências, 3, 69-79. 
- Correia, J., Soczka, L. & Guerreiro, M.J. (1983). Aferição de uma escal de atitudes para 
avaliação de satisfação no trabalho. Psicologia, 4, 1/2, 103-122. 
- Croucher, R. (1990). Stress and burnout in ministry. In 
http://melbourne.dialix.org.au/~rolandc (acedido em Julho 2005). 
- De Rijk, A.E., Le Blanc, P.M. & Schaufeli, W.B. (1998). Active coping and need for control 
as moderators of the job demand-control model: effects on burnout. Journal of 
Occupational and Organizational Psychology, 71, 1-18. 
- Demerouti, E., Bakker, A. & Bulter, A. (2004). The loss spiral of work pressure, work-home 
interference and exhaustion: Reciprocal relations in a three-wave study. Journal of 
Vocational Behavior, 64, 131-149. 
- Demerouti, E., Bakker, A., Nachreiner, F. & Schaufeli, W. (2001). The job demands-
resources model of burnout. Journal of Applied Psychology, 86, 499-512. 
- Driscol, R., Worthington, K. & Hurrell, J. (1995). Workplace assault: an emerging job 
stressor. Consulting Psychology Journal: Pratice and Research, 47, 4, 205-212. 
- Duarte, C., Cunha, L., Ramos, S. & Lacomblez, M. (2002). Discursos e Métodos em Saúde 
no Trabalho. Cadernos de Consulta Psicológica, 17/18, 313-319. 
- Dworkin, A. G, Haney, C.A., Dworkin, R.J. & Telschow, R. L. (1990). Stress and illness 
behaviour among urban public school teachers. Educational Administration Quarterly, 
26, 60-72. 
- E.N.B. (2001). Bombeiros – Perfis funcionais. Sintra: Escola Nacional de Bombeiros. 
 186
- Edelwich, J. & Brodsky, A. (1980). Burnout: stages of desillusionment in the helping 
profession. New York: Human Sciences Press. 
- Etzion, D. (1984). Moderating effect of social support on the stress-burnout relationship. 
Journal of Applied Psychology, 69, 615-622. 
- Euwema, M., Kop, N. & Bakker, A. (2004). The behaviour of police officers in conflict 
situations: How burnout and reduced dominance contribute to better outcomes. Work 
& Stress, 18, 1, 23-38. 
- Evans, G.D., Bryant, N.E., Owens, J.S. & Koukos, K. (2004). Ethnic Differences in burnout, 
coping, and intervention acceptability among childcare professionals. Child & Youth 
Care Forum, 33, 5, 349-371. 
- Everitt, B.S. (1977). The analysis of contingency tables. London: John Wiley & Sons. 
- FACTS (2000). Stress no trabalho – Síntese de um relatório da Agência. Agência Europeia 
para a Segurança e a Saúde no trabalho. 
- Farber, B.A. (1991). Crisis in education. Stress and burnout in the American teacher. 
S.Francisco: Jossey-Bass Inc. 
- Feldt, T., Kinnunen, U. & Mauno, S. (2000). A mediational model of sense of coherence in 
the work context: a one-year follow-up study. Journal Organizational Behavior, 21, 
461-476. 
- Fernandes, F. & Pinheiro, R. (2004). Avaliação da perturbação de stress pós-traumático nos 
bombeiros voluntários portugueses. Revista Técnica e Formativa da Escola Nacional 
de Bombeiros, 32, 7-19. 
- Figueiredo, M. & Soares, V. (1999). Stress em profissionais de saúde – um programa de 
intervenção. Psiquiatria Clínica, 20, 1, 51-61. 
- Freudenberger, H.J. (1974). Staff burn-out. Journal of Social Issues, 30, 1, 159-165. 
- Friesen, D. & Sarros, J. (1989). Sources of burnout among educators. Journal of 
Organizational Behavior, 10, 179-188. 
- Fritz, C & Sonnentag, S. (2005). Recovery, health and job performance: effects of weekend 
experiences. Journal of Occupational Health Psychology, 10, 3, 187-199. 
- Fuqua, R. & Conture, K. (1996). Burnout and locus of control in child day care staff. Child 
Care Quartely, 15, 2, 98-109. 
- Galantino, M.L., Baime, M., Maguire, M., Szapary, P. & Farrar, J. (2005). Short 
communication: Association of psychological and physiological measures of stress in 
health-care professionals during an 8 – week mindfulness meditation program: 
mindfulness in pratice. Stress and Health, 21, 255-261. 
- Garcia, M. (1990). Burnout profesional en organizaciones. Boletín de Psicología, 29, 7-27. 
 187
- Gil-Monte, P.R. & Peiró, J.M. (1997). Desgaste Psíquico en el Trabajo: el Sídrome de 
Quemarse. Madrid: Editorial Sínteses. 
- Gil-Monte, P.R. & Peiró, J.M. (1999). Validez factorial del Maslach Burnout Inventory en 
una muestra multiocupacional. Psicothema, 11, 3, 679-689. 
- Gil-Monte, P.R. (2005). El Síndrome de Quemarse por el Trabajo (burnout). – Una 
enfermedad laboral en la sociedad del bienestar. Madrid: Psicología Pirámide. 
- Glass, D.C. & Mcknight, J.D. (1996). Perceived control, depressive symptomatology, and 
professional burnout: A review of the evidence. Psychology and Health, 11, 23-48. 
- Glass, D.C., Mcknight, J.D. & Valdimarsdottir, H. (1993). Depression, burnout, and 
perceptions of control in hospital nurses. Journal of Consulting and Clinical 
Psychology, 61, 147-155. 
- Golembiewski, R. (1989). A note on Leiter’s study. Group and organizational studies, 14, 
5-13. 
- Golembiewski, R. T., Hilles, R. & Daly, R. (1987). Some effects of multiple OD 
interventions on burnout and work site features. The Journal of Applied Behavioral 
Science, 23, 295-313. 
- Golembiewski, R., Munzendreider, R. & Stevenson, J. (1986). Stress in the organizations: 
toward a phase model of burnout. New York: Praeger.  
- Gollac, M. & Volkoff, S. (2000). Les conditions de travail. Paris: Éditions La Découverte. 
- Gomes, A.R. (1998). Stress e Burnout nos Profissionais de Psicologia. Dissertação de 
Mestrado em Psicologia Clínica. Braga: Universidade do Minho. 
- Gomes, A. & Allen, J. (1996). Os profissionais de saúde perante a doença grave. Psiquaitria 
Clínica, 17, 209-211. 
- Greenglass, E.R., Burke, R.J. & Fiksenbaum, L. (2001). Workload and burnout in nurses. 
Journal of Community and Applied Social Psychology, 11, 211-215. 
- Greenglass, E.R., Burke, R.J. & Konarski, R. (1998). Components of burnout, resources and 
gender-related differences. Journal of Applied Social Psychology, 28, 1088-1106. 
- Grosch, W. & Olsen, D. (1994). When Helping starts to hurt. A new look at burnout among 
psychotherapist. New York: W.W. Norton. 
- Grzywacz, J.G. & Marks, N.F. (2002). Reconceptualizing the work-family interface: An 
ecological Perspective on the correlates of positive and negative spillover between 
work and family. Journal of Occupational Health Psychology, 5, 11-126. 
- Guillevic, C. (1991). Psychologie du travail. Paris: Nathan. 
- Haight, A.D. (2001). Burnout, chronic fatigue, and prozac in the professions: the iron law of 
salaries. Review of Radical Political Economics, 33, 189-202. 
 188
- Hamilton, L. (2005). Burnout: The problem with hard work. Dance Magazine, 5, 5-16. 
- Hock, R. (1988). Professional burnout among public school teachers. Public Personal 
Management, 17, 167-189. 
- Huebner, E. S. & Mills, L.B. (1997). Another look at occupational stressors among school 
psychologist. School Psychology International, 18, 359-374. 
- Jackson, S.E., Schwab, R.L. & Schuler R.S. (1986). Toward an Understanding of the 
Burnout Phenomenon. Journal of Applied Psychology, 10, 3, 630-640. 
- Jaoul, G. & Kovess, V. (2004). Le burnout dans la profession enseignante. Annales Médico 
Psychologiques, 162, 26-35 
- Jayaratne, S., Chess, W. & Kunkel, D. (1986). Burnout: its impact on child welfare workers 
and their spouses. Social Work, 24, 53-58. 
- Jiménez, B.M. & Puente, C.P. (1999). El estrés asistencial en los servicios de salud. In M.A. 
Simón (Ed.), Manual de Psicología de la Salud – Fundamentos, metodología y 
Aplicaciones, (pp.739-756). Madrid: Editorial Biblioteca Nueva. 
- Jones, F. & Fletcher, B.C. (1993). An empirical study of occupational stress transmission in 
workincouples. Human Relations, 40, 881-903. 
- Kanner, A.D., Coiné, J.C., Schaefer, C. & Lazarus, R.S. (1981). Comparison of two modes 
of stress measurement: daily hassles and uplifts versus major life events. Journal of 
Behavioral Medicine, 4, 1-39. 
- Koeske, G.F. & Koeske, R.D. (1989). Construct validity of the Maslach Burnout Inventory: 
a critical review and reconceptualization. The Journal of applied Behavioral Science, 
25, 2, 131-144. 
- Kokkinos, C.M. (2006). Factor structure and psychometric properties of the Maslach 
Burnout Inventory – Educators Survey among elementary and secondary school 
teachers in Cyprus. Stress and Health, 22, 25-33. 
- Kompier, M. & Levi, L. (1995). O stress no trabalho: causas, efeitos e prevenção. 
Luxemburgo: S.P.O.C.E. 
- Krausz, M., Sagie, A. & Biderman, Y. (2000). Actual and preferred work schedules and 
scheduling control as determinants job-related attitudes. Journal of Vocational 
Behavior, 56, 1-11. 
- Kyriakides, L. (1997). Influences on primary teacher’s pratice: Some problems for 
curriculum change theory. British Educational Research Journal, 23, 39-46. 
- Labrador, F.J. (1992). Stress. Madrid: Temas da Actualidade. 
- Landsbergis, P. (1998). Occupational stress among health care workers: a test of the job 
demands-control model. Journal of Organisational Behavior, 9, 217-239. 
 189
- Languirand, J. (2002). Vaincre le burnout. Pour en finir avec l’épuisement professionel. 
Québec: Édition Stanké. 
- Lautert, L. (1995). O desgaste profissional do enfermeiro. Tese de doutoramento. Programa 
de Pós Graduação em Psicologia. Salamanca: Faculdade de Psicologia da 
Universidade Pontifícia de Salamanca. 
- Lazarus, R.S.  & Folkman, A. (1984). Stress, appraisal and coping. New York: Springer. 
- Lazarus, R.S. & DeLongis, A. (1983). Psychological stress and doping in aging. American 
Psychologist, 38, 245-254. 
- Lee, R.L. & Ashforth, B.E. (1990). On the meaning of Maslach three dimentions of 
Burnout. Journal of Applied Psychology, 75, 6, 743-747. 
- Lee, R.L. & Ashforth, B.E. (1991). Work-unit structure and processes and job-related 
stressors as predictors of managerial Burnout. Journal of Applied Social Psychology, 
21, 22, 1831-1847. 
- Lee, R.L. & Ashforth, B.E. (1993). A further examination of managerial burnout: toward an 
integrated model. Journal Organizational Behavior, 14, 3-20. 
- Leiter, M.P. (1990). The impact of family resources, control coping and skill utilization on 
the development of burnout: A longitudinal study. Human Relations, 43, 1067 -1083. 
- Leiter, M.P. (1991). Coping patterns as predictors of burnout: The function of control and 
escapist coping patterns. Journal of Organizational Behavior, 12, 123-144. 
- Leiter, M.P. (1992). Burnout as a crises in self-efficacy: Conceptual and pratice 
implications. Work & Stress, 6, 107-115. 
- Leiter, M.P. & Durup, J. (1994). The discriminant validity of burnout and depression: A 
confirmatory factor analytic study. Anxiety, Stress, and Coping, 7, 357-373. 
- Leiter, M.P. & Schaufeli, W.B. (1996). Consistency of the burnout construct across 
occupations. Anxiety, Stress and Coping, 9, 229-243. 
- Levin, J. (1987). Estatística aplicada a ciências humanas. São Paulo: Harbra, 2ª ed. 
- Llor, B, Abod, M., Garcia & Nieto, J. (1995). Fundamento psicosociales del 
comportamiento en las organizaciones. In Ciencias Psicosociales Aplicadas a la Salud 
(pp.295-305). Madrid: Interamericana McGaw-Hill. 
- Manlove, E.E. (1994). Conflict and ambiguity over work roles: the impact on child care 
worker burnout. Early Education and Development, 5, 41-55. 
- Maroco, J. (2003). Análise estatística com utilização do SPSS. Lisboa: Sílabo. 
- Marques-Teixeira, J.M. (2002). Burnout ou a síndrome da exaustão. Saúde Mental, IV, 2, 8-
19. 
 190
- Martinova, T., Villeneuve, M., Strickland, L. & Matheson, K. (2002). Occupational role 
stress in the canadian forces: its association with individual and organizational 
wellbeing. Canadian Journal of Behaviourial Science, 34, 2, 11-121. 
- Martins, S. (2003). A satisfação profissional dos enfermeiros. Dissertação de Mestrado em 
Psicologia da Saúde. Porto: FPCEUP. 
- Maslach, C. (1976). Burned-out. Human Behavior, 5, 16-22. 
- Maslach, C. (1978). The client role in staff burnout. Journal of Social Issues, 34, 111-124. 
- Maslach, C. (1982). Burnout: The costs of caring. Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall. 
- Maslach, C & Jackson, S.E. (1981). The measurement of experienced burnout. Journal of 
Ocupational Behavior, 2, 99-113. 
- Maslach, C & Jackson, S.E. (1984). Burnout in organizational settings. Applied Social 
Psychology Annual, 5, 133-153. 
- Maslach, C. & Jackson, S.E. (1986). MBI: Maslach Burnout Inventory; Manual Research 
Edition. Palo Alto, CA: University of California, Consulting Psychologists Press. 
- Maslach, C. & Jackson, S.E. (1997). MBI, inventário Burnout de Maslach, síndrome del 
“quemado” por estrés laboral asistencial; manual. Madrid: TEA, Publicaciones de 
Psicologia Aplicada. 
- Maslach, C., Jackson, S.E. & Leiter, M. (1996). Maslach Burnout Inventory Manual. 3ª ed. 
Consulting Psychologists Press, Inc. Palo Alto: Califórnia. 
- Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). The truth About Burnout: How Organizations Cause 
Personal Stress and What to do about it. San Francisco: Jossey-bass Publishers. 
- Maslach, C. & Shaufeli, W.B. (1993). Historical and conceptual development of burnout. In 
W.B. Schaufeli, C. Maslach & T. Marek (Eds). Professional Burnout: Recent 
Developments in Theory and Research (pp. 1-16), Washington, DC: Taylor & Francis. 
- Maslach, C., Shaufeli, W.B. & Leiter, M. (2001). Job Burnout. Annual Review Psychology, 
52, 397-422. 
- Matos, H.S., Vega, H.D. & Urdaniz, A.P. (1999). Estudo do síndrome de burnout entre 
profissionais de saúde de um hospital geral. Psiquiatria Clínica, 20, 1, 125-138. 
- McIntyre, T. (1994). Stress e os profissionais de saúde: os que tratam também sofrem. 
Análise Psicológica, 12, 2/3, 193-200. 
- Meier, S.T. (1983). Toward a theory of burnout. Human Relations, 36, 10, 899-910. 
- Meier, S.T. (1984). The construct validity of burnout. Journal of Occupational Psychology, 
57, 211-219. 
- Melo, B., Gomes, R. & Cruz, J. (1997). Stress ocupacional em profissionais de saúde e do 
ensino. Psicologia: Teoria, Investigação e Prática, 2, 53-72. 
 191
- Mendes, M. (2005). Emoções no contexto de policiamento: medo, exaustão emocional e 
procura de sensações, um estudo comparativo na PSP do Porto. Dissertação de 
Mestrado em Criminologia. Porto: FDUP. 
- Michinov, N. (2005). Social comparison, perceived control and occupational burnout. 
Applied Psychology, 54,1, 99-118. 
- Moreno, B.J., Bustos, R.R., Matallana, A.A. & Mirrales, C.T. (1997). La evaluacion del 
burnout. Problemas y alternativas. El CBB como avaliação dos elementos do processo. 
Revista de Psicología del Trabajo, 13, 2, 185-207. 
- Mota Cardoso, R. (1999). O Stress na profissão docente. Porto: Porto Editora. 
- Moyle, P. (1998). Longitudinal influences of managerial support on employee well being. 
Work and Stress, 12, 29-49. 
- NOP (2006). Classificação de Ocorrências. Lisboa: Serviço Nacional de Bombeiros e 
Protecção Civil. 
- Numerof, R. (1984). Managing stress: a guide for health professionals. Rockeville: Aspen 
System. 
- Numerof, R. & Abrams, M. (1984). Source of stress among nurses: an empirical 
investigation. Journal of Human Stress, 10, 88-100. 
- Nunes, R. (1999). Lidar com o stress e o sindroma de burnout. Caldas da Rainha: Centro 
Hospitalar das Caldas da Rainha (policopiado). 
- Oakland, T. & Cunningham, J. (1992). A survey of school psychology in developed and 
developing countries. School Psychology International, 43, 99-129. 
- Oliveira, M.A. & Guerra, M.P. (2004). Burnout nos profissionais de saúde mental: 
expectativas, auto-actualização e outras variáveis associadas. Saúde Mental, VI, 1, 15-
25. 
- Parreira, P.D. & Sousa, F.C. (2000). Contacto com a morte e síndrome de burnout: estudo 
compartivo com três grupos de enfermeiros de oncologia. Revista Investigação em 
Enfermagem, 1, 17-23. 
- Perlman, B. & Hartman, A. E. (1982). Burnout: Sumary and future research. Human 
Relations, 35, 283-305. 
- Pines, A. (1993). Burnout: An existential perspective. In W.B. Schaufeli, C. Maslach & T. 
Marek (Eds). Professional Burnout: Recent Developments in Theory and Research 
(pp. 19-32), Washington, DC: Taylor & Francis. 
- Pines, A. & Aronson, E. (1989). Career Burnout, causes and Cures. London: Collier 
Macmillan Publishers. 
 192
- Pines, A. & Keinan, G. (2005). Stress and burnout: the significant difference. Personality 
and Individual Differences, 39, 625-635. 
- Pines, A. & Maslach, C. (1978). Characteristics of staff burnout in mental health settings. 
Hospital and community Psychiatry, 29, 4, 233-237. 
- Price, L. & Spence, S.H. (1994). Burnout symptoms amongst drug and alcohol service 
employees: gender differences in the interaction between work and home stressors. 
Anxiety, Stress and Coping, 7, 67-84. 
- Prosser, D., Johnson, S., Kupers, E., Szmukler, G., Bebbington, P. & Thorncroft, G. (1996). 
Mental health, burnout and job satisfaction among hospital and community-based 
mental health staff. British Journal of Psychiatry, 169, 334-337. 
- Rafferty, Y. Friend, R. & Landsbergis, P.A. (2001). The association between job skill 
discretion, decision authority and burnout. Work & Stress, 15, 73-85. 
- Ramos, F. (1999). El síndrome de burnout. Madrid: UNED FUE. 
- Ray, E.B. & Miller, K.J. (1994). Social support, home/work stress and burnout: Who can 
help? Journal of Applied Behavioural Science, 30, 357-373. 
- Razza, N.J. (1993). Determinants of direct-care staff turnover in group homes for individuals 
with mental retardation. Mental Retardation, 31, 284-291. 
- Reiner, H. & Hartshore, T. (1982). Job burnout and the school psychologist. Psychology in 
the Schools, 19, 508-512. 
- Rohland, B., Kruse, G. & Rohrer, J. (2004). Validation of a single-item measure of burnout 
against the Maslach Burnout Inventory among physicians. Stress and Health, 20, 75-
79. 
- Rountree, B.H. (1984). Psychological burnout in task groups. Journal of Health and Human 
Resources Administration, 7, 235-248. 
- Rousseau, D.M. (1995). Psychological Contracts in Organizations. Understanding Written 
and Unwritten Agreements. Thousand Oaks, CA: Sage. 
- Rowe, M. (1999). Teaching health-care providers coping: results of a two-year study. 
Journal of Behavioral Medicine, 22, 5, 511-527. 
- Salomé, J. & Potié, C. (2000). Ousar ser feliz no trabalho. Lisboa: Ésquilo. 
- Salston, M. & Figley, C. (2003). Secondary traumatic stress effects of working with 
survivors of criminal victimization. Journal of Traumatic Stress, 16, 2, 167-174. 
- Sand, G. & Miyazaki, A.D. (2000). The impact of social support on salesperson burnout and 
burnout components. Psychology & Marketing, 17, 1, 13-26. 
 193
- Santos, E. R., Costa, A.A. & Loureiro, R.G. (1998). Desemprego: o problema e perspectivas 
de intervenção num contexto de educações de carreiras. Cadernos de consulta 
Psicológica, 13/14, 61-65. 
- Savicki, V. & Cooley, E.J. (1994). Burnout in child protective service workers a longitudinal 
study. Journal of Organizational Behavior, 15, 655-666. 
- Schaufeli, W.B. & Bakker, A.B. (2004). Job demands, job resources, and their relationship 
with burnout and engagement: a multi-sample study. Journal of Organizational 
Behavior, 25, 293-315. 
- Schaufeli, W.B. & Buunk, B.P. (1996). Professional burnout. In M.J. Schabracq, J.A.M. 
Winnubst & C.L. Cooper (Eds.), Handbook of work and Health Psychology (pp.311-
346). Chichester, UK: Wiley. 
- Schaufeli, W.B. & Enzmann, D. (1998). The burnout companion to study and pratice: a 
critical analysis. London: Taylor & Francis. 
- Schaufeli, W.B. & Peeters, M.C.W. (2000). Job stress and burnout among correctional 
officers: a literature review. International Journal of Stress Management, 7, 1, 19-48. 
- Schaufeli, W.B. & Van Dierendonck, D. (1993). The construct validity of two burnout 
measures. Journal of Organizational Behavior, 14, 613-647. 
- Schwab, R.L. & Iwanicki, E.F. (1982). Who are our burned out teachers?. Educational 
Research Quartely, 7, 2, 5-17. 
- Seltzer, J. & Numerof, R. (1988). Supervisory leadership and subordinate burnout. Academy 
of Management Journal, 2, 439-449. 
- Silva, A. (2002). Um estudo exploratório do stress ocupacional em ambientes profissionais 
na área da justiça: um processo de objectivar o stress no trabalho. Dissertação de 
Mestrado em Medicina Legal. Porto: ICBAS. 
- Silvério, J. (1995). Burnout no desporto: estudo comparativo em atletas do trialto, natação, 
ciclismo e atletismo. Dissertação de Mestrado em Psicologia do Desporto. Braga: 
Universidade do Minho. 
- Sortet, J.P. & Bancks, S.R. (1994). Hardiness Job Stress and Health in Nurses. Hospital 
Topics, 75, 20-28. 
- Sparks, K., Cooper, C., Fried, Y. & Shirom, A. (1997). The effects of hours of work on 
health: A meta-analytic review. Journal of Occupational and Organizational 
Psychology, 70, 391-408. 
- Sparks, K., Faragher, B. & Cooper, C.L. (2001). Well-being and occupational health in the 
21st century workplace. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 74, 
489-509. 
 194
- Stevens, M. & Higgins, D. (2002). The influence of risk and protective factors on burnout 
experienced by those who work with maltreated children. Child Abuse Review, 11, 
313-331. 
- Thompson, B.M., Kirk, A. & Brown, D.F. (2005). Work based support, emotional 
exhaustion, and spillover of work stress to the family environment: a study of 
policewomen. Stress and Health, 21, 199-207. 
- Truchot, D. (2004). Épuisement professionnel et burnout: Concepts, modèles, interventions. 
Paris: Dunod. 
- Vala, J., Pereira Bastos, J. G. & Catarro, M.H. (1983). Dimensões das motivações para o 
trabalho: um estudo empírico, Psicologia, IV, 3/4, 251-261. 
- Van Der Hulst, M. & Geurts, S. (2001). Associations between overtime and psychological 
health in high and low reward jobs. Work and Stress, 15, 227-240. 
- Van Der Ploeg, E.; Dorresteijn, S. M. & Kleber, R. J. (2003). Critical incidents and chronic 
stressor at work: Their impact on forensic doctors. Journal of Occupational Health 
Psychology, 8, 2, 157-166. 
- Vanwesenbeeck, I. (2005). Burnout among female indoor sex workers. Archives of Sexual 
Behavior, 34, 6, 627-639. 
- Vaz Serra, A. (1999). O stress na vida de todos os dias. Coimbra: Gráfica de Coimbra Lda. 
- Vaz Serra, A., Firmino, H., Pocinho, F. & Mesquita Figueiredo, A. (1991). Coping 
Mechanisms and stressful life events. Acta Psychiatrica Portuguesa, 37, 5-12. 
- Vegchel, N., De Jonge, J. & Landsbergis, P. (2005). Occupational stress in (inter) action: the 
interplay between job demands and job resources. Journal of Organizational 
Behavior, 26, 535-560 
- Vendrell, T. (1988). Sindrome de burn-out. Revista Rol. de Enfermeria, 9, 53-56. 
- Verhoeven, C., Maes, S., Kraaij, V. & Joekes, K. (2003). The job-control-social support 
model and wellness/health outcomes: a european study. Psychology and Health, 18, 
421-440. 
- Vieira, A.C. (2005). Personalidade e satisfação com o trabalho em agentes da PSP. 
Dissertação de Mestrado em Criminologia. Porto: FDUP. 
- Vives, J. (1994). Respuesta emocional al estrés laboral. Revista Rol de Enfermería, 186, 31-
33. 
- Warr, P. (1987). Work, Unemployment and Mental Health. Oxford: Clarendon Press. 
- Westman, M. & Etzion, D. (1995). Crossover of stress, strain and resources from one spouse 
to another. Journal of Organizational Behavior, 16, 169-181. 
 195
- Wiggins, J. G. (1995). Appraising occupacional stress-related disorders. In L. R. Murphy, J. 
J. Hurrel, S. L. Sauter & G. P. Keita (Eds), Job stress interventions. Washington, DC: 
American Psychological Association. 
- Wykes, T., Stevens, W. & Everitt, B. (1997). Stress in community care teams: will it affect 
the sustainability of community care? Soc. Psychiatry Psychiatr Epidemiol, 32, 398-
407. 
- Ybema, J., Kuijer, R., Hagedoorn, M. & Buunk, B. (2002). Caregiver burnout among 
intimate partners of patients with a severe illness: An equity perspective. Personal 

















Q U E S T I O N Á R I O  
 
Este questionário é realizado no âmbito de um projecto de Mestrado em Psicologia da 
Saúde, a decorrer na Faculdade de Psicologia e de Ciências da Educação da Universidade do 
Porto2. 
Os resultados obtidos serão utilizados apenas para fins académicos e científicos (tese 
de Mestrado), sendo realçado que as respostas dos inquiridos representam apenas a sua 
opinião individual.  
O questionário é anónimo, não devendo por isso colocar a sua identificação em 
nenhuma das folhas nem assinar o questionário.  
Não existem respostas certas ou erradas. Por isso lhe solicitamos que responda de forma 
espontânea e sincera a todas as questões. Na maioria das questões terá apenas de assinalar com uma 
cruz a sua opção de resposta. 

























4. Sexo:      
 Masculino  Feminino 
 
 
                                                 
2 N.Vara (2006). Mestrado em Psicologia da Saúde, FPCEUP. 
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5. Estado Civil: 
 Solteiro 
 Casado ou a viver em união de facto   






6. Situação profissional:      
 Bombeiro sapador 
 Bombeiro municipal 
 Bombeiro voluntário (assalariado de uma Associação Humanitária) 
 Bombeiro voluntário 
 
 
7. Tipo de horário de trabalho: 








9. Há quanto tempo trabalha na área de emergência pré-hospitalar?  
 





10. Indique para o momento actual o seu grau de: 
 Pouca    Muita
Satisfação com o seu trabalho no momento actual 1 2 3 4 5 
Motivação para exercer o seu trabalho no momento actual 1 2 3 4 5 




11. Se tivesse oportunidade: 
 Sim Não 
Mudava de funções na sua profissão   







Assinale para cada questão (marcando com uma cruz) o grau de satisfação que sente a 
propósito dos aspectos relacionados com o seu trabalho, sabendo que o valor 1 corresponde a pouco 
satisfeito e o valor 5 a muito satisfeito. 
 
 Pouco satisfeito  Muito satisfeito 
1.Possibilidade de promoção profissional 1 2 3 4 5 
2.Possibilidade de evolução e desenvolvimento pessoal 1 2 3 4 5 
3.Reconhecimento do valor profissional 1 2 3 4 5 
4.Autonomia para tomar decisões 1 2 3 4 5 
5.Possibilidade de participar na tomada de decisões 1 2 3 4 5 
6.Tipo de tarefas desempenhadas 1 2 3 4 5 
7.Variedade das tarefas profissionais 1 2 3 4 5 
8.Interesse das tarefas profissionais 1 2 3 4 5 
9.Exigência física ou psicológica das tarefas profissionais 1 2 3 4 5 
10.Carga horária das tarefas profissionais 1 2 3 4 5 
11.Responsabilidade pelas tarefas executadas 1 2 3 4 5 
12.Possibilidade de trabalhar em equipa 1 2 3 4 5 
13.Comunicação e troca de informações na equipa 1 2 3 4 5 
14.Clima de relacionamento com os colegas 1 2 3 4 5 
15.Clima de relacionamento com os superiores 
hierárquicos 
1 2 3 4 5 
16.Clima de relacionamento com as outras pessoas 1 2 3 4 5 
17.Condições físicas do local de trabalho 1 2 3 4 5 
18.Meios disponíveis para exercer o trabalho 1 2 3 4 5 
19.Horário de trabalho 1 2 3 4 5 
 
 
                                                 




Assinale para cada questão a frequência com que vive ou sente cada uma das situações a seguir 
descritas. Assinale com uma cruz apenas um valor por questão e para a sua resposta tome como 






















1.Sinto-me emocionalmente exausto com 
o meu trabalho 
       
2.Sinto-me cansado no final de um dia de 
trabalho 
       
3.Sinto-me cansado quando me levanto 
para ir trabalhar 
       
4.Compreendo facilmente como se sentem 
as outras pessoas 
       
5.Trato as outras pessoas como se fossem 
objectos impessoais 
       
6.Custa-me trabalhar todo o dia com as 
outras pessoas 
       
7.Lido eficazmente com os problemas das 
outras pessoas 
       
8.Sinto-me fisicamente exausto com o 
meu trabalho 
       
9.Sinto que consigo ajudar as outras 
pessoas com o meu trabalho 
       
10.Tornei-me mais insensível com os 
outros desde que faço este trabalho 
       
11.Sinto-me preocupado porque este 
trabalho me deixa mais frio 
emocionalmente 
       
12.Sinto-me cheio de energia        
13.Sinto-me frustrado no meu trabalho        
14. Sinto que estou a trabalhar demais        
15.Sinto que não me preocupo com o que 
acontece às pessoas com quem trabalho 
       
16.Causa-me stress trabalhar directamente 
com as pessoas 
       
17.Consigo criar um ambiente 
descontraído com as pessoas com quem 
trabalho 
       
18. Sinto-me bem depois de contactar com 
as outras pessoas 
       
19. Sinto que consigo fazer coisas úteis no 
meu trabalho 
       
20.Sinto que estou a atingir os meus 
limites 
       
21.Lido calmamente com os problemas 
emocionais 
       
22.Sinto que as outras pessoas me culpam 
pelos seus problemas 
       
 
                                                 
4 Adaptado de MBI – Maslach Burnout Inventory (Maslach & Jackson, 1997, traduzido por Mendes, 2005). 
 
